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INSTITUTO SUPERIOR DE COMERCIO ANTOFAGASTA 


Introducción 



¡HOLA! ESTIMADOS ALUMNOS! Es necesario que vaya este dibujo en el texto? R: es como la 
“mascota” 

Este módulo esta asociado al area de competencia "Gestión de la documentación de Recursos 
Humanos". 

En la actualidad, el personal en una empresa, es el recurso más valioso de ella. El trato y las 
relaciones administrativas, requieren el logro de competencias relacionadas con la gestión del 
personal en lo que respecta a la aplicación de normativas laborales y previsionales. 
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El presente módulo plantea en su desarrollo la adquisición de habilidades y las destrezas 
necesarias para desempeñarse en materias laborales, tales como: confección de liquidaciones de 
sueldo y su registro en libros correspondientes. Pennite ademas adquirir y desarrollar habilidades 
en el uso de herramientas computacionales, aplicando los distintos software para la gestión. 

Al finalizar el desarrollo del módulo los alumnas y alumnas serán capaces de: 

- Aplicar las normativas laboral vigente para el inicio y termino de la relación laboral. 

- Adquirir destrezas y habilidades para realizar liquidaciones de remuneraciones y mantener 
actualizadas, via computacional, la documentación del personal. 

- Gestionar toda la documentación necesaria para su aplicación dentro del sistema previsional y de 
salud. 
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Instituto Superior de Comercio ANTOFAGASTA 


SISTEMA DE SEGURIDAD SOCIAL EN CHILE 


Estimados alumnos: 

Este módulo se confecciono para que te informes sobre el origen e importancia de la seguridad social en 
Chile, además de conocer otros organismos administradores existentes que contribuyen a la labor del 
Estado para generar mayor beneficio Social a los trabajadores y a su grupo familiar. 

OBJETIVO TERMINAL 

Al término del estudio de este módulo, el alumno sera capaz de: 

- Identificar cada una de las prestaciones que contemplan los programas contingenciales, es decir 
aquellas derivadas de estados de necesidad, como: vejez, invalidez, viudez, orfandad, maternidad, 
prestaciones familiares, cesantia , accidentes del trabajo y enfermedades profesionales. 

CONTENIDOS 

- SEGURIDAD SOCIAL 

- PRINCIPIOS DE LA SEGURIDAD SOCIAL 

- FUNDAMENTOS 

- ROL SUBSIDIARIO 

- ESTRUCTURA 

- CONTINGENCIAS 

- ORGANISMOS ADMINISTRADORES 

- COTIZACIONES DE SEGURIDAD SOCIAL 
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Pre test 


Alu mn o: 

Responde el siguiente Pre-Test para ver que sabes sobre Seguridad Social. 

1. ¿Que es el INP? 

a) Principal organismo vinculado a la seguridad del Estado 

b) Participa activa e integralmente en el sistema de seguridad 

c) Instituto Normalización Previsional 

d) Todas las anteriores 

2. - El INP es una institución de cáracter: 


a) Privada Nacional 

b) Estatal 

b) Mixta 

c) Privada Extranjera 

d) Ninguna de las anteriores 
No se eliminó se modificó 

3. - ¿Cuál de estas prestaciones corresponden al programa 
de Seguridad Social del Estado? 

a) Pensiones de vejez 

b) Pensiones de sobrevivencia 

c) Seguros de accidentes del trabajo 

d) Subsidios de cesantía 

e) Todas las anteriores 

4. - Principales requisitos para acceder a algún beneficio de Seguridad Social 

a) Ser de escasos recursos 

b) No percibir ingresos 

c) No percibir asignación familiar 

d) Vivir a expensas del beneficiario 

e) Todas las anteriores 

5. - Son trabajadores de casa particular 

a) Jardineros 

b) Cocineros 

c) Júnior 

d) Solo AyB 

e) AB,C 

6. - El sistema de Seguridad Social, sólo cubre a: 

a) Personas que trabajan 

b) Jubilidados 

c) Quienes no reciben ingresos 

d) Menores de edad 
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e) Todas las anteriores 
¡Felicidades si has logrado el 60% o más! 
Proyecto Montegrande 


CONCEPTO DE SEGURIDAD SOCIAL 


Derecho esencial de la persona a exigir y promover un conjunto de acciones y principios que le 
den cobertura en sus estados de necesidad, asegurándoles un nivel de vida digno. 



Este dibujo no tiene relación con el tema debería ser eliminado 


EVOLUCION DE LA SEGURIDAD SOCIAL 
(HASTA LA REFORMA DE 1981) 


Lectura previa 

En Chile las instituciones de seguridad social y los conceptos asociados a ella, fueron 
evolucionando en forma casi paralela al avance europeo, siendo nuestro país seguido por otros países 
latinoamericanos, quede acuerdo a sus características y desarrollo de sus propias clases trabajadoras 
fueron implementando también sistemas similares de seguridad social, entre ellos Perú y Argentina. Al 
respecto, también en Chile se pasó desde las instituciones de carácter fdantrópico basadas en los 
principios de la Beneficencia Pública, que proporcionaban en forma gratuita atención médica y 
hospitalaria a los menesterosos, a una política estatal de seguridad social. A esto hay que agregar 
también la labor de la Iglesia Católica a través de sus parroquias, así como otras iniciativas particulares 
inspiradas en las ideas del evangelio . 

Con respecto a otras instituciones de protección social de las personas cuando estas ya no estaban 
en condiciones de trabajar o cuando fallecían, así como de sus familias, el 6 de Agosto de 1855 se dictó 
la primera ley sobre montepío militar. El 19 de Junio de 1858 se fundó la Caja de Ahorros de Empleados 
Públicos, como una institución de derecho privado. Se la ha considerado como la primera institución 
chilena de carácter previsional. Su objeto fue fomentar el ahorro y propender al bienestar de los 
imponentes, con aportes del Estado para bonificar las cuentas.. 

Posteriormente, durante la segunda mitad del siglo XIX, se desarrolló en Chile una forma de previsión 
social privada, el .mutualismo.. En 1853 el peruano Víctor Laynez fundó la Sociedad Tipográfica y 
desde ese entonces las sociedades de socorros mutuos comenzaron a proliferar en nuestro país. Adquirió 
auge el mutualismo con la figura de Fermín Vivaceta, quien se convirtió en un verdadero apóstol de las 
clases necesitadas, fundando en 1862 la Sociedad de Artesanos. En estas mutuales se dio inicio al 
movimiento social obrero en nuestro país, el que luego se encauzaría en organizaciones políticas y 
sindicales. 


En los primeros años del siglo XX, se comenzaron a dictar las primeras normas de carácter laboral y 
previsional. Las leyes 3020 y 3045 de 1915, crean la .Caja de Retiro y Montepío, de las Fuerzas 
Annadas; la ley N a 2498 del 15 de Febrero de 1911 creó en la Empresa de Ferrocarriles una caja de 
ahorros para los empleados de planta y a contrata, institución que posterionnente pasaría a ser la .Caja de 
Retiro y Previsión Social de los Ferrocarriles del Estado.(Ley 3074 de 1916). 

En definitiva, a medida que evolucionaba la previsión en el mundo y a medida que el movimiento obrero 
iba adquiriendo mayor fuerza y peso social y político, se llegó a concebir un .Sistema de Seguridad 
social., considerado bastante avanzado en Latinoamérica. Estos avances siempre estuvieron respaldados 
y fundamentados en conceptos de Seguridad social vigentes en todo el mundo, así mismo correspondían 
aun tipo de Estado detenninado, uno de cuyos roles fundamentales era el de la protección al ciudadano; 
este Estado corresponde al .Estado de Bienestar, presente en la mayor parte del mundo durante el siglo 
XX, siguiendo en mayor o menor grado las pautas del modelo keynesiano. 

El sistema vigente hasta la Reforma Previsional de 1981, que creó un sistema de administración privada 
de la previsión, contaba con 13 Cajas de previsión y 52 regímenes diferentes, adoleciendo de 
deficiencias, tanto en el ámbito administrativo y de gestión, como de equidad social. Esta proliferación 
institucional y enjambre burocrático en el ámbito previsional, se originó en la influencia de diferentes 
grupos sectoriales 

de interés con representación política parlamentaria, que lograban la promulgación de normas legales y 
la creación de nuevas cajas y sistemas previsionales ad-hoc , con ventajas para sus representados, en 
particular, con claras ventajas respecto al Seguro Obrero. En relación a esto, Patricio Novoa expresa que. 
el Congreso Nacional aprobó con particular intensidad a partir de la década de los 50, una larga serie de 
nonnas y disposiciones de carácter previsional que distorsionaron totalmente el sistema.. Estas leyes 
especiales para determinados grupos con mayor poder de presión política, social o sindical, a veces 23 
destinadas a favorecer a una sola persona, son las llamadas .Leyes con Nombre y Apellido.. La gran 
mayoría de estas leyes especiales, para grupos o mini-grupos determinados, fueron aprobadas sin 
financiamiento alguno, con grave repercusión para la estabilidad económica del sistema (P .Novoa, 
1977). 

Estas situaciones fueron enfrentadas por el gobierno de Jorge Alessandri, el de Eduardo Frei M. y el de 
Salvador Allende, mediante la fonnación de comisiones de estudio y elaboración de proyectos de ley 
destinados a dar solución, tanto a los problemas de gestión, como a los de justicia social y equidad. 
Durante el gobierno de Eduardo Frei Montalva, fueron aprobadas importantes reformas a la 
Constitución, referidas a cuestiones de seguridad social. La Ley 17.284 de 1970 reserva .exclusivamente 
al Presidente de la República la iniciativa para establecer o modificar los regímenes Previsionales o de 
Seguridad social, para conceder o aumentar por gracia otros beneficios pecuniarios.... (Art. 45, inc 2 a del 
texto de la Constitución). De esta forma, la iniciativa parlamentaria para proponer normas previsionales, 
fue suprimida. 

Por otra parte, la Ley 17.398 de Enero de 1971, modificó también la Carta Fundamental, agregando al 
artículo 10 que trataba de las garantías constitucionales, un número 16 que consagra constitucionalmente 
los derechos básicos y fundamentales a la Seguridad social. Al respecto se expresa que: .La ley deberá 
cubrir especialmente los riesgos de pérdida, suspensión o disminución involuntaria de la capacidad de 
trabajo o de cesantía involuntaria, así como el derecho a la atención preventiva, curativa y de 
rehabilitación en caso de accidente, enfennedad o maternidad, y el derecho a prestaciones familiares a 
los Jefes de hogares(P. Novoa 1977). 


Este tipo de ejercicios de completación no miden absorsión de conocimientos, sino memorización de 
conceptos, o más bien coherencia de las frases plantedadas , debería utilizarse ejercicios que promuevan 
el análisis. Creo que sería más prudente eliminar el ejercicio, ya que la conducta que se buscaba 

logarar, a mi juicio, es poco relevante para el objetivo del módulo. 
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Instituto Superior de Comercio ANTOFAGASTA 

ROL SUBSIDIARIO DEL ESTADO 

El Estado solo asume funciones que los particulares no pueden realizar y 
que socialmente son necesarios. Ante los programas de distinta naturaleza son 
administrados por una misma institución. 

Hoy, son distintas Instituciones, Sociedades Anónimas, Corporaciones de 
Derecho Privado sin fines de lucro, que administran diferentes régimenes de 
prestaciones 

Observa el siguiente cuadro: 


ORGANISMOS ADMINISTRADORES 

ORGANISMOS ADMINISTRADORES 


CONTINGENCIAS 


SECTOR PRIVADO 


SECTOR 

PÚBLICO 






A.F.P. 

PENSIONES -► INP 

* CIA. SEGUROS DE VIDA 


SALUD 



ISAPRES 


MUTUALIDADES 


> FONASA 
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FAMILIARES 

SALUD 


ISAPRES 


SERVICIO 



OTROS 
BENEFICIOS 

JUNAEB 

SENAME 



JUNJI 


CREO QUE EL ESQUEMA CONTENIDO EN LA PAG.7 DEL TEXTO 
ORIGINAL ES MAS CLARO QUE EL AGREGADO EN LA CORRECCION 
SE INCORPORO EL QUE SE OBSERVA 
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Instituto Superior de Comercio ANTOFAGASTA 


Organismos Administradores 


ES NECESARIO DEJAR ESTABLECIDO QUE ESTOS ORGANISMOS 
SERAN TRATADOS EN DETALLE EN CAPITULOS POSTERIORES 
DEDICADOS EN FORMA EXLUSIVA A CADA UNO DE ELLOS, POR LO 
QUE ESTA PARTE SOLO ES UN BARNIZ GENERAL ACERCA DE ELLOS. 

ok 


A continuación se presenta una breve descripción de los organismos 
administradores, a fin de tener una idea general y básica de ellos, ya que serán 
tratados de forma más amplia en las unidades posteriores. 

AFP : Alministradora de Fondos de Pensiones 

Son entidades pertenecientes al sector privado, cuyo objetivo es recaudar 
y administrar los fondos de ahorro previsional de los trabajadores, cubriendo asi 
las pensiones de vejez, invalidez y sobre vivencia. 


COMPAÑIA DE SEGUROS DE VIDA 

Son empresas privadas , cuyo objetivo es otorgar seguros de vida, ahorro 
y/o rentas vitalicias a las personas que lo deseen. 


ISAPRE: Institución de Salud Previsional 

Organizaciones pertenecientes al sector privado y que tienen como 
objetivo dar prestaciones familiares y salud a los trabajadores y a su grupo 
familiar. 


MUTUALES 

Pertenecen al sector privado y tiene como objeto prevenir y curar la salud 
de los trabajadores. 


C.C.AF. : Caja Compensación Asignación Familiar 

Son instituciones privadas que administran, por cuenta del Estado y según 
el principio de subsidiariedad, los regímenes previsionales de aplicación general y 
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que se refieren a asignación familiar, subsidio de cesantía, subsidios por 
incapacidad laboral y por reposo maternal. 

INP : Instituto Normalización Previsional 

Pertenece al sector público y tiene como objeto otorgar salud, pensiones, 
prestaciones familiares y subsidio al desempleado. 

FONASA : Fondo Nacional de la Salud 

El Fondo Nacional de Salud, FONASA, es un organismo público, similar a 
una ISAPRE, encargado de otorgar cobertura de atención, tanto a las personas que 
cotizan el 7% de sus ingresos mensuales para la salud en FONASA, como a 
aquellas que, por carecer de recursos propios, financia el Estado a través de un 
aporte fiscal directo 


SERVICIO DE SALUD 

Los Servicios de Salud son organismos estatales y füncionalmente 
descentralizados. Su función esencial en ejecutar acciones integradas de fomento, 
protección y recuperación de la salud y rehabilitación de las personas enfermas. 
Los Servicios de Salud desarrollan sus funciones asistenciales y sobre el ambiente 
en atención a las necesidades de salud de la población, por intermedio de postas 
rurales, consultorios generales y hospitales. 

ADMINISTRADORA DE FONDOS DE CESANTIA (AFC) 

Es una institución privada que administra el fondo de cesantía, destinado a 
entregar prestaciones económicas en caso de que el afiliado, cumpliendo los 
requisitos para ello, pierda su empleo. 


ACTIVIDAD: 

Buscar ejemplos de cada una de las entiades mencionadas que estén operando 
actualmente en el mercado chileno. 


Instituto Superior de Comercio ANTOFAGASTA 


CONTINGENCIAS: 
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“ Son situaciones de vulnerabilidad que afectan al trabajador y/o a su grupo 
familiar, producidas por eventos fortuitos tales como: enfermedades, maternidad, 
accidentes del trabajo, desempleo, invalidez, vejez o muerte, etc” 

definiciones incorporadas OK ( solo al nivel general, ya que las específicas se 
desarrollan en las unidades más adelante tratadas) 

A) PENSIONES : Cantidad de dinero mensual que recibe un afiliado o 
beneficiario, perteciente a un régimen previsional, que se encuentra en al guna de 
la las siguientes situaciones: 

a) Invalidez 

b) Vejez 

c) Sobrevivencia 

Describir brevemente cada uno de estos puntos. 

B) SALUD: Son planes y beneficios entregados a los trabajadores y a su grupo 
familiar, tendientes a brindar atención médica. 

a) Prevención y curación 

b) Subsidio incapacidad laboral 

c) Accidente del trabajo y enfermedad profesional 

Describir brevemente cada uno de estos puntos. 

B) PRESTACIONES FAMILIARES: beneficios otorgados que van en directo 
beneficio del grupo familiar del trabajador. 

a) Asignación familiar 

b) Subsidio maternal 

c) Reposo hijo menor 

Describir brevemente cada uno de estos puntos. 

D) DESEMPLEO: planes asistenciales para aminorar el efecto producido por la 
pérdida de empleo. 

a) Subsidio cesantía 

b) Seguro de cesantía 

Describir brevemente cada uno de estos puntos. 

E) OTROS BENEFICIOS ASISTENCIALES 

a) Casa de encuentro (INP) 

b) Programas de capacitación 

c) JUNAEB 
D) etc. 
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Instituto Superior de Comercio ANTOFAGASTA 


PRINCIPIOS DE LA SEGURIDAD SOCIAL 


UNIVERSALIDAD 

La seguridad social debe cubrir con sus beneficios a todos los seres humanos que 
lo requieran. 

INTEGRIDAD 

Los seguros deben abarcar la totalidad de los riesgos sociales, tanto los que se 
refieren a salud como a aspectos económicos, sociales y culturales. 

SOLIDARIDAD 

Es obligación de todos cooperar por el cumplimiento de los postulados y objetivos 
en beneficio de cada persona que lo requiera. 

UNIDAD 

Uniformidad de índole orgánica normativa y fiscalizadora. 
INTERNACIONALIDAD 

Unidad y coherencia en la normativa y funcionamiento de las instituciones de 
seguridad social a nivel internacional 
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VOCABULARIO 


Con el objeto de afianzar tus conocimientos y después que hayas leído el texto de Seguridad Social, desarrolla el 
siguiente ejercido: 


1. Acreditar: 

2. Apoderado: 

3. Beneficio: 

4 Capacitación: 

5. Carencia: 

6. Carta Poder: 

7. Centralización: 

8. Cesantía: 

9. Cobertura: 

10. Cofradía: 

11. Coherencia: 

12. Contingencia: 

13. Cotizar: 

14. Descentralización: 

15. Enfermedad profesional: 

16. Ente: 

17. Equidad: 

18. Ético: 

19. Fehaciente: 

20. Guardadores: 

21. Gremios: 


22. Incapacidad: 

23. Indemnización: 

24. Invalidez: 

25. Paternidad: 

26. Normativa: 

27. Orfandad: 

28. Patrimonio: 

29. Pensión : 

30. Postulado: 

31. Prestaciones: 

32. prevendón: 

33. Protección: 

34. Regímenes: 

35. Rol: 

36. Saldo Insoluto: 

37. Solidaridad: 

38. Subsidio: 

39. Temporal: 

40. Tramitación: 

41. Unidad orgánica: 

42. Viudez: 


Te Invitamos a contestar este ítem de términos 

LTemporal 

2. Invalidez 

3. Fehaciente 

4. Capacitación 

5. Acreditar 

6. Cesantía 

7. Ético 

8. Solidaridad 

9. Orfandad 

10. Gremios 

11. Normativa 

12. Prever 

13. Patrimonio 

14. Equidad: 

15. Centralización 

16. Centralización 

17. Pensiones 
18 Poder 


pareados, para ver si has asimilado estos conceptos. 

_Conjunto de normas 

_Relativo a los principios de la moral 

_Habilitarte para alguna cosa 

_Conjunto de personas de una misma profesión 

_Bienes propios que cada uno posee 

_Hacer digna de crédito una casa 

_Que no es duradero 

_Que da fe 

_Incapacidad permanente y total de una persona 

_Dlcese del que carece de empleo 

_Atribuir a cada uno aquello a lo que tiene derecho 

_Tener facultad 

_Actitud de adhesión circunstancial a una causa 

_Desamparo 
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FUNDAMENTOS DE LA SEGURIDAD SOCIAL 

1. - ADMINISTRACION PRIVADA 

Antes = Sistemas centralizados Estatales 

Hoy = Administradores no vinculados patrimonialmente (Instituciones 
privadas autónomas) 

2. - LIBERTAD DE ELECCION 

Antes = obligados a afdiarse a Intituciones Previsionales determinadas por 
el estado. 

Hoy = Prestaciones en la forma, monto y condiciones legales para cada 
caso, con elección personal del trabajador o afiliado de acuerdo a sus necesidades 
y disponibilidad de recursos. 


EVALUACION FORMATIVA (Es el Pre- Test del libro original) 

Acontinuacion desarrolla la siguiente Prueba de Autoevaluacion, con los 
contenidos de este módulo. 


I ITEM VERDADERO O FALSO 

1. _HOY LOS PROGRAMAS DE DISTINTA NATURALEZAS, 

SOLO SON ADMINISTRADOS POR UNA MISMA INSTITUCIÓN 

2. _SON PRINCIPIOS DE LA SEGURIDAD SOCIAL, INTEGRIDAD, 

SOLIDARIDAD, UNIDAD. 

3. _SEGURIDAD SOCIAL, ES UN SISTEMA CUYO FIN ES 

CUBRIR LOS ESTADOS DE NECESIDAD. 

4. _LOS PARTICULARES ASUMEN FUNCIONES QUE 

SOCIALMENTE SON NECESARIAS. 

5. _HOY EXISTEN CONDICIONES DE COMPETENCIA Y 

RESPONSABILIDAD PARA MEJORAR LOS SERVICIOS YAMPLIAR 
LA COBERTURA. 
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D ITEM: COLUMNAS TERMINOS PAREADOS 
A 

L- PENSIONES 
2 , SECTOR PÚBLICO 

3- SECTOR PRIVADO 

4- SALUD. 

5- OTROS BENEFICIOS ASISTENCIALES 


B 

SUBSIDIO INCAPACIDAD LABORAL 
SEÑAME. JUNJ1. JUNAEB 
INVALIDEZ. VEJEZ. SOBREVIVENCIA 
INP. FONASA 

ISAPRES. C.CA.F.. MUTUALIDADES 


DI ITEM VOCABULARIO. DEFINA 


1. COFRADIA 

2. EQUIDAD 

3. BENEFICIO 

4. NORMATIVA 

5. PREVENCIÓN 

6. SALDO INSOLUTO 

7. SUBSIDIARIO 

8. PROTECCIÓN 

9. REGIMENES 
10 PATRIMONIO 


Felicitaciones si has 
logrado el 60 % o más, 
puedes continuar, si no, 
detente y refuerza 



¿ Qué pasa con las actividades de la pagina 12 del texto original? Los términos 
pareados y el vocabulario ¿Se eliminaron? Están incorporadas ahora 
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Proyecto Montegrande 
Unidad II 

LEGISLACIÓN LABORAL 


INSTITUTO SUPERIOR DE COMERCIO - ANTOFAGASTA 
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Introducción 

El módulo que a continuación se entrega tiene por proposito dar un panorama general de lo que 
es la legislación del trabajo en nuestro país, enmarcada dentro del código del trabajo, materia de mucho 
interes para quienes se desempeñan en el campo de la administración y comercio.. 

Los temas que se trataran, pertenecen a un campo relacionado con el común de las personas, 
pues son parte fundamental de lo que debe ser la cultura jurídica para los trabajadores en general 

Si durante el estudio y la lectura se generara muchas inquietudes y muchas dudas, por lo que 
resultara indispensable acudir al Codigo del Trabajo o a tu profesor del módulo. 

También supone el logro de objetivos transversales al poner en juego aspectos valoricos 
relacionados con el trabajo, la autonomía, la creatividad, la capacidad de resolución de problemas, 
respecto a las normas legales establecidas y el trato profesional con las personas. 


LEY LABORAL 


CONTENIDO 

Codigo del trabajo (DLL N°l) 

APRENDIZAJES ESPERADOS 

Los alumnos y las alumnas deberán: 

• Conocer aspectos básicos sobre el derecho del trabajo 

• Identificar al Código del trabajo como principal fuente normativa en el área 

• Comprender la importancia de la legislación laboral 

• Conceptualizar y clasificar los distintos tipos de contratos de trabajo 

• Conocer como se elaboran los distintos contratos de trabajo. 

• Manejar termino logias técnicas del codigo del trabajo 

SUGERENCIAS A LOS ALUMNOS 

• Investigar respecto del codigo del trabajo en cuanto a los contratos de trabajo. 

• Conocerán los artículos que regulan la contratación. 

• Exposición con apoyo audiovisual de los términos investigados. 

• 

SUGERENCIA AL DOCENTE 

• Proporcionar los medios necesarios para la realización de las actividades de aprendizaje 

• Realizara contacto con funcionarios de la inspección del trabajo para facilitar la investigación. 

• 

OBJETIVO TERMINAL 

Al termino del estudio y de la lectura de este modulo seras capaz de conocer una visión general de la 
legislación Laboral en nuestro pais, identificar y aplicar los diferentes contratos de trabajo, conocer las 
estipulaciones minimas de un contrato de trabajo 
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OBJETIVO N° 1 


1. Analizar el ámbito que cubre la legislación laboral en cuanto a la relación trabajador-empleador 
y la sociedad. 


2. Analizar como se produce la realción laboral entre el trabajador y empleador antes y después de 
suscribir el contrato de trabajo. 


PRE TEST 

Antes de empezar con esta Segunda Unidad, es necesario que juntos veamos cuanto sabes del 
tema , considerando to que to hemos indicado anteriormente. 

El resultado de este Pre Test, te dará una pauta respecto de la dedicación que deberás darle a 
esta unidad. 

1. - En un contrato de trabajo participan: 

a) Empleador y el trabajador 

b) Solo el trabajador 

c) Solo el empleador 

2. - La vigencia de un contrato de trabajo comienza: 

a) Cuando las partes firman el contrato de trabajo 

b) Cuando elempleador y el trabajador acuerdan la realización del trabajo y la remuneración aunque no 
se haya firmado el contrato 

c) Cuando se firma ante notario 

3. - La relación laboral es: 

a) un acuerdo del empleador 

b) un acuerdo del trabajador 

c) un acuerdo de voluntades entre el trabajador y empleador. 

4. - La duración de un contrato de trabajo puede ser: 

a) Indefinido 

b) Plazo fijo 

c) Ambas 

5. -El contrato de trabajo debe ser firmado: 

a) por el empleador 

b) por el trabajador 

c) ante un abogado 

d) por el empleador y el trabajador 

El dibujo del texto original fue eliminado?, ya que no tiene relación con el tema tratado 
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DERECHO LABORAL O DEL TRABAJO 

Concepto de Derecho del Trabajo 

Es aquella rama el derecho nacional privado cuyo fin es la reivindicación, protección de los 
intereses y derechos del trabajador, y de las clases económicamente débiles. 

Características 

Es un Derecho Nuevo; si se compara con otras ramas como el derecho civil o con el derecho 
comercial. 

Es Autónomo, tiene instituciones propias distintas de las contempladas por el derecho común. 

Es Realista, tiene la aspiración de reflejar las condiciones económicas de la sociedad en una época 
determinada. 

Forma parte del derecho Privado, pues regula relaciones entre particulares (empleado- trabajador) 
aunque el Estado participa del mismo (Dirección del Trabajo, Inspección) 

Es de Orden Público, en tanto muchos de los derechos que otorga no pueden renunciarse 
anticipadamente Ej. : Sueldo mínimo, Descanso dominical. 


Principios Básicos de la Legislación Laboral 

Se consagran los principios básicos sobre los cuales se sustenta la legislación laboral, ellos son: 

1. La función social del trabajo, 

2. La libertad de contratación, y 

3. La no discriminación. 

La señalada función social tiene como base sustantiva, la libertad para contratar la prestación de 
servicios y la de elección del trabajo que se desee ejecutar, dicho principio está en armonía a lo 
establecido en la Constitución Política de la República, donde, en su artículo 19, N° 16 dispone que “toda 
persona tiene derecho a la libre contratación y a la libre elección del trabajo". 

La libertad de contratación, significa que no resulta procedente establecer requisitos o exigencias 
que no se encuentren basadas en la idoneidad o capacidad de los trabajadores, a menos que la ley 
imponga determinadas exigencias como por ejemplo, cierta edad mínima para contratar. 

Por otra parte, el presente artículo consagra el principio de la no discriminación. 


RELACION LABORAL 

Es el vínculo que surge con motivo de la celebración del contrato de trabajo entre las partes 
(TRABAJADOR Y EMPLEADOR). 
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Ahora que has conocido que es el Derecho del trabajo y que es la relación laboral, te invitamos a 
conocer algunos conceptos básicos contenidos en el Código del trabajo: 

Ambito de aplicación del Código del Trabajo 

Se aplica a las relaciones laborales entre empleadores y trabajadores. 

Quedan excluidos del Código y sus leyes complementarias: 

1. Los funcionarios de la administración del Estado, centralizada (Ej.: ministerios) y descentralizada 
(municipalidades); 

2. Los funcionarios del Congreso Nacional; 

3. Los funcionarios del Poder Judicial; 

4. Los trabajadores de empresas o instituciones del Estado o de aquellas en que este tenga aportes, 
participación o representación. 

Para que opere esta exclusión , es necesario que estos funcionarios se encuentren sometidos a un 
estatuto especial por mandato legal. 

Se otorga al Código del Trabajo un carácter supletorio de las normas jurídicas que rigen a los 
sujetos ante indicados, lo cual, significa que en aquellas materias no reguladas por sus respectivos 
estatutos se aplica el Código, siempre que sus normas no sean contrarias a estos. 


IRRENUNCIABILIDAD DE LOS DERECHOS LABORALES 

El carácter irrenunciable de las normas laborales está implícito en su contenido (Art.5° inc. 2 
Código del Trabajo), pues de no existir tal carácter, todas sus normas podrían quedar sin efecto por el 
acuerdo de los contratantes, situación que el legislador quiso evitar por la importante función social del 
derecho del trabajo. 

Como consecuencia de este principio, cualquier acuerdo entre trabajador y empleador que 
signifique una renuncia a los derechos establecidos en el Código (ejemplo: se pacten beneficios inferiores 
a los legales o se acuerden condiciones que excedan los límites permitidos por la ley) carecerán de valor 
legal, habilitando a la parte afectada, a exigir el cumplimiento de sus derechos, aun cuando haya 
consentido en el pacto o acuerdo.(Ej: renuncia obligada a mujeres embarazadas, con fuero maternal) 


Conceptos Básicos 


Para todos los efectos legales se entiende por: 

a) Empleador: Persona natural o jurídica que utiliza los servicios intelectuales o materiales de una o 
más personas en virtud de un contrato de trabajo, 

b) Trabajador: toda persona natural que preste servicios personales intelectuales o materiales, bajo 
dependencia o subordinación, y en virtud de un contrato de trabajo, y 
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c) Trabajador independiente: aquel que en el ejercicio de la actividad de que se trate no depende de 
empleador alguno, ni tiene trabajadores bajo su dependencia. 

El empleador se considerará trabajador independiente para los efectos previsionales. 

d) Empresa: toda organización de medios personales, materiales e imnateriales, ordenados bajo una 
dirección, para el logro de fines económicos, sociales, culturales o benéficos, dotada de una 
individualidad legal determinada. 

CONTRATO DE TRABAJO 


Definición: 

“Contrato de trabajo es una convención por la cual el empleador y el trabajador se obligan 
recíprocamente, este a prestar servicios personales bajo dependencia y subordinación del primero, y 
aquél a pagar por estos servicios una remuneración determinada.” (Art. 7 Código del Trabajo) 


La dependencia o subordinación se materializa a través de diversas manifestaciones concretas, 
como por ejemplo: 

=> Que se exija al trabajador la concurrencia obligada al trabajo. 

=> El cumplimiento de un horario establecido. 

=> Que el trabajador se encuentre bajo supervigilancia en el desempeño de sus funciones. 

=> Que exista la obligación de seguir las instrucciones impartidas en el desempeño de sus funciones 
por el empleador, el jefe o de quien lo tenga a su cargo. 


Características del Contrato de trabajo 


> 

> 

> 

> 

> 

> 


Bilateral 

Consensual 

Privado 

empleador. 

Autónomo 

Oneroso 

Conmutativo 


: participan dos personas que son el empleador y el trabajador, ambas se obligan. 

: por que prima la voluntad de las partes por sobre lo escrito. 

: por que las cláusulas contenidas regulan las relaciones entre el trabajador y el 

: porque no necesita de otro para subsistir. 

: Ambas partes se beneficianan. 

: por que se mira como equivalente lo que cada parte entrega a la otra. 


Capacidad para contratar y otras normas relativas al trabajo de los menores. 


La plena capacidad de un sujeto en material laboral se alcanza a los 18 años, al igual que en materia 
civil, encontrándose facultado para contratar libremente la prestación de sus servicios. 

Se pennite el trabajo de menores de 18 años, exigiéndose el cumplimiento de ciertas condiciones 
como medida de protección para él. Se prohíbe que los menores de 18 años laboren más de 8 horas 
diarias. 

En el caso de los menores de 18 y mayores de 16 años es necesario contar con la autorización del 
padre o madre; a falta de ellos, del abuelo paterno o materno; o a falta de estos, de los guardadores, 
personas o instituciones que hayan tomado a su cargo al menor, o a falta de todos los anteriores, del 
inspector del trabajo respectivo 
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Tratándose de menores de 16 y mayores de 15 años, además, de la autorización de las personas 
señaladas en el párrafo anterior, se requiere que el menor no realice trabajos que perjudiquen su salud y 
desarrollo y que no impida su asistencia a la escuela. 

Los menores de 15 años no pueden celebrar contratos de trabajo, aún cuando cuenten con autorización de 
las personas que represente o las tenga a su cargo. 


ACTIVIDAD: 

INVESTIGA Y RESUME LOS ARTICULOS 15, 16,17 Y 18 DEL CODIGO DEL TRABAJO, PARA 
COMPLEMENTAR TUS CONOCIMIENTOS ACERCA DEL TRABAJO DE LOS MENORES DE 18 
AÑOS 

Clasificiación del contrato de trabajo 

1) Según la cantidad de personas que concurren a su celebración (Art.6 Codigo del trabajo) 

a) Indivual : se celebra entre un empleador y un trabajador 

b) Colectivo : celebrado por uno o más empleadores con una o más organizaciones 
sindicales o con trabajadores que se unan para negociar colectivamente, o con unos y otros, con el 
objeto de establecer condiciones comunes de trabajo y de remuneraciones por un tiempo 
determinado. 

2) Según el plazo de duración 

a) De plazo Fijo : Esta modalidad se puede aplicar tanto al Contrato Individual como al colectivo. 
La característica básica de estos es que se pacta de antemano la duración del mismo, la que no 
puede exceder a 1 año. 

b) De plazo Indefinido: Este tipo de contrato, no tiene una fecha de término conocida y puede 
extenderse hasta el término de la vida laboral del trabajador (jubilación), si las condiciones 
laborales así lo permiten. 

NOTA: 

Un contrato de plazo fijo, legalmente se transforma en indefinido cuando: 

V El trabajador que hubiere prestado servicios discontinuos en virtud de más de dos contratos a 
plazo, durante doce meses o más en un período de quince meses, contados desde la primera 
contratación, se presumirá legalmente que ha sido contratado por una duración indefinida. 

V El hecho de continuar el trabajador prestando servicios con conocimiento del empleador aún 
después de expirado el contrato ( vencimiento del plazo). 

V Igual efecto producirá la segunda, renovación de un contrato de plazo fijo. ¿ Es al tercer 
contrato? La ley manifiesta este evento, que es una modificación a la cláusula de duración y 
no existe término de contrato 
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c) Contrato transitorio : Aunque no está definido en el Código del Trabajo, son aquellos cuya 
duración no está determinada por el plazo, sino por la naturaleza de los servicios contratados. Son 
contratos por obra o servicios determinados. Por ejemplo si se contrata a un trabajador para levantar un 
muro, pintar un edificio, etc. 


Estipulaciones del contrato de trabajo 


Al procederse a escriturar el contrato de trabajo, las partes son libres para pactar las condiciones que 
estimen convenientes, sin embargo, esta libertad se ve restringida por la normativa laboral que deberá 
tenerse presente al acordar las condiciones del contrato. 

Para entender adecuadamente esta materia, clasificaremos las cláusulas del contrato de trabajo en: 

a) Mínimas u obligatorias. 

b) Permitidas. 

c) Prohibidas. 

CLÁUSULAS MÍNIMAS U OBLIGATORIAS 

Son aquellas que deben estar presentes en todo contrato de trabajo (art.10 Cod. Del Trabajo) y 
tienen por objeto proporcionar certeza y seguridad jurídica a la relación laboral, ya que en la medida que 
las partes conozcan con precisión las estipulaciones que los rigen, sabrán en forma clara y precisa los 
derechos que les asisten y las obligaciones a que se encuentran sometidos. En otras palabras, el contrato 
de trabajo establecerá el ámbito en el cual se desenvolverán las partes. 

A continuación se indicarán estas cláusulas mínimas: 

1. lugar y fecha del contrato; 

2. individualización de las partes con indicación de la nacionalidad y fechas de nacimiento e ingreso del 
trabajador; 

3. determinación de la naturaleza de los servicios y del lugar o ciudad en que hayan de prestarse. El 
contrato podrá señalar dos o más funciones específicas, sean éstas alternativas o complementarias; 

4. monto, forma y período de pago de la remuneración acordada; 

5. duración y distribución de la jomada de trabajo, salvo que en la empresa existiere el sistema de trabajo 
por tumo, caso en el cual se estará a lo dispuesto en el reglamento interno; 

6. plazo del contrato, y 

7. demás pactos que acordaren las partes. 


CLÁUSULAS PERMITIDAS 

Las partes son soberanas para estipular las cláusulas adicionales que estimen convenientes. Estas pueden 
tener por objeto: 
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1. Regular aspectos que no se encuentren contemplados en la ley, o 

2. Mejorar las condiciones laborales en beneficio del trabajador. 


CLÁUSULAS PROHIBIDAS 

Son aquellas que implican una renuncia a los derechos otorgados por las leyes laborales, lo cual, 
es jurídicamente improcedente según lo señalado en el artículo 5, estas son: 

Respeto a las garantías constitucionales de los trabajadores, en especial cuando pudieran afectar la 
intimidad, la vida privada o la honra de éstos. 

NOTA: 

Los derechos establecidos por las leyes laborales son irrenunciables, mientras subsista el contrato de 
trabajo y en el caso de derechos de resguardo establecidos por ley, como por ejemplo fuero maternal, 
estos duran hasta el plazo establecido por ley para ello, independiente de que se haya puesto término al 
contrato de trabajo. 


Escrituración del contrato 

Una de las características más importantes del contrato de trabajo, es el carácter consensual, lo 
que implica que éste se perfecciona por el simple consentimiento de las partes contratantes, con 
prescindencia de otras exigencias formales o materiales. 

Como consecuencia de este carácter consensual, las estipulaciones que lo configuran no sólo van 
a estar constituidas por aquellas cláusulas que expresamente y por escrito hayan acordado las partes sino 
que también por aquellas que emanan del acuerdo de voluntades de los sujetos del contrato, aún cuando 
no se encuentren escritas. 

Como ejemplo existen beneficios a los trabajadores que a pesar de no estar estipulados en el 
contrato de trabajo, pero al ser persistentes en el tiempo se presumen adquiridos y pasan a formar parte 
de los derechos del trabajador. Por ejemplo, colación. 

Escrituración. 

No obstante el carácter consensual del contrato de trabajo, se ha impuesto la obligación de 
hacerlo constar por escrito en un plazo determinado, formalidad que ha sido exigida como un requisito de 
prueba y no como un requisito de existencia o validez, ya que este existe desde el momento que las 
partes se han puesto de acuerdo. . 

Esta obligación de hacer constar por escrito el contrato, recae sobre el empleador. 

El plazo en el cual se debe proceder a la escrituración del contrato, es distinto atendiendo a la 
duración y al tipo de contrato, así tenemos: 

La regla general es que el contrato de trabajo debe constar por escrito en el plazo de 15 corridos 
días de incorporado el trabajador a sus funciones 

Dicho plazo se acorta a 5 días corridos, contados desde la incorporación del trabajador, en los 
siguientes casos: 
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a) Contratos por obra, trabajo o servicio determinado. 

b) Contratos cuya duración sea inferior a treinta días. 

Sanciones y efectos por el incumplimiento de estos plazos 

El incumplimiento de esta obligación de escriturar el contrato de trabajo no impide su existencia y 
validez, sino que acarrea para el empleador las consecuencias que se indican: 

a) Aplicación de una sanción pecuniaria a beneficio fiscal de una a cinco unidades tributarias mensuales. 

b) Hace presumir legalmente que son estipulaciones del contrato las que declare el trabajador. La 
presunción operará en un ámbito de racionalidad y lógica. 

El contrato de trabajo debe ser firmado por ambas partes en dos ejemplares, quedando uno en 
poder de cada contratante (el empleador deberá mantener copia en el respectivo lugar de trabajo) ya que 
es su responsabilidad dar cumplimiento a esta exigencia de escrituración. 

La negativa del trabajador a firmar el contrato, faculta al empleador para que envíe el contrato a 
la respectiva Inspección del Trabajo, dentro de los 15 ó 5 días, según el caso, de que dispone para la 
escrituración, con el objeto que esta requiera la firma del trabajador. Será este órgano, el que exigirá al 
trabajador que firme el contrato. 

En el caso que el dependiente persista en su actitud de negarse a firmar el contrato, mediando el 
requerimiento de la Inspección del Trabajo, podrá ser despedido, sin derecho a indemnización salvo que 
acredite haber sido contratado en condiciones distintas a las consignadas en el documento que se niega a 
firmar. 


Modificaciones al contrato de trabajo 

Los contratos individuales y colectivos de trabajo podrán ser modificados, por mutuo 
consentimiento, en aquellas materias en que las partes hayan convenido libremente, siempre y cuando 
no se contrapongan a la normativa legal vigente 

Después de su celebración, un contrato de trabajo puede verse modificado por diversas razones. 
Así, un cambio en la legislación puede provocar esas modificaciones, al igual que la conclusión de un 
procedimiento de Negociación Colectiva. Sin embargo, dos son las principales vías por las cuales se 
puede producir esa modificación: El acuerdo de las partes y la decisión unilateral del empleador. 

a) Modificaciones por acuerdo de las partes 

Así como las partes acordaron las estipulaciones del contrato de trabajo, también pueden 
modificarlas con posterioridad, cumpliendo las siguientes condiciones: 

1) Deben ser de mutuo consentimiento. La regla general es que ninguna de las partes pueda imponer 
condiciones que la otra no acepta. 

2) Deben recaer sobre materias en que las partes hayan convenido libremente, es decir, las 
modificaciones no pueden significar perjuicio a los derechos mínimos establecidos por la Legislación 
Laboral. 

El contrato no puede modificarse para perjudicar la situación del trabajador ya que la ley lo 
ampara y no permite detrimento económico o moral en las modificaciones de contrato de trabajo. 

3) Las modificaciones deben consignarse por escrito. Ello puede hacerse al dorso del contrato, o en un 
documento anexo. En ambos casos debe llevar la firma de las partes. 
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EXCEPCION: Si se ha producido un reajuste de remuneraciones no es necesario actualizar el 
contrato, salvo que haya transcurrido más de un año desde la última modificación de la remuneración, 
caso en el cual deberá hacerse necesariamente esa actualización. 

b) Modificaciones por decisión unilateral del empleador (EL IUS VARIANDI) 

“Es la facultad que la ley confiere al empleador para alterar unilateralmente los términos de la 
relación laboral”. 

Tal como se señaló, la regla general es que para modificar un contrato de trabajo se requiera 
acuerdo entre las partes. Sin embargo, la ley permite que en algunos casos se pueda modificar ciertos 
aspectos con la sola voluntad del empleador. Esta posibilidad se establece con el fin de permitir al 
empleador ejercer el mando de la empresa, especialmente cuando deba enfrentar circunstancias 
imprevistas o difíciles. Tales como: 

1. Modificación de la Naturaleza de los Servicios 

Deben cumplirse los siguientes requisitos: 

a) Que se trate de labores similares: Por ejemplo, a una secretaria se le podría asignar otras funciones 
distintas de las iniciales, pero siempre dentro del área del secretariado; a un profesor asignarle otro curso, 
pero dentro de su especialidad, etc. 

Respecto de las labores similares la Dirección del Trabajo ha señalado en oficio circular N° 5 de 
1982, que “son aquellas que requieren de idéntico esfuerzo intelectual o físico, que desempeñaba el 
dependiente y que se efectúen en un nivel jerárquico semejante a aquel en que se prestaban los servicios 
convenidos primitivamente”. 

b) Que las nuevas labores no signifiquen menoscabo para el trabajador. 

La ley no señala lo que debe entenderse por menoscabo. La Dirección del Trabajo ha señalado que el 
menoscabo implica un detrimento o perjuicio al trabajador, el cual puede ser de dos tipos: 

- Detrimento del nivel socio-económico del trabajador (mayores gastos, disminución del ingreso, 
imposibilidad de trabajar horas extras, etc.). 

- Detrimento moral del trabajador (mayor subordinación, condiciones ambientales adversas, etc.). 

2. Alteración del Sitio o Recinto en que Deben Prestarse los Servicios 
Deben cumplirse en este caso los siguientes requisitos: 

a) El nuevo sitio o recinto debe quedar dentro del mismo lugar o ciudad. 

b) Tal como en el caso anterior, la alteración no debe producir menoscabo para el trabajador. 

3. Alteración de la Distribución de la Jornada de Trabajo Convenida, Anticipando o Postergando 
la Hora de Ingreso al Trabajo 

En este caso, deben cumplirse los siguientes requisitos: 

a) La alteración debe producirse por circunstancias que afecten a todo el proceso de la empresa o 
establecimiento, o a alguna de sus unidades o conjuntos operativos. 

b) Esas circunstancias deben afectar a la globalidad de la empresa o establecimiento o a alguna de sus 
unidades o conjuntos operativos y no a trabajadores en particular. 
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c) El tiempo máximo de anticipación o postergación de la hora de ingreso es de sesenta minutos. 

d) Debe darse un aviso al trabajador con treinta días de anticipación a lo menos; es conveniente que este 
aviso se dé por escrito. 


SUGERENCIAS DE APLICACIÓN PRÁCTICA 

- DESARROLLAR EJERCICIOS DE CONFECCION DE CONTRATOS DE TRABAJO, EN 
PAREJAS DE ALUMNOS EN DONDE ASUMAN EL ROL DE TRABAJADOR Y EMPLEADOR, 
CONSIDERANDO TANTO MODIFICACIONES COMO RENOVACIONES. 

- EXPONER A LOS ALUMNOS LOS FUNDAMENTOS DE LAS ESTIPULACIONES MINIMAS 
DEL CONTRATO EN RELACIÓN CON OTROS CONTRATOS DE TRABAJOS ESPECIALES. 

- PROPONER PROBLEMATICAS PARA GENERA SOLUCIONES EN LA QUE SE APLIQUE LA 
NORMATIVA ESTUDIADA. 


CONTRATO ESPECIALES 

Atendiendo a la especial naturaleza de determinadas actividades económicas el Codigo del 
Trabajo contempla la existencia de contratos especiales. Los contratos especiales no solo variaciones del 
contrato de trabajo básico, pero que la ley ha considerado regular algunas situaciones, como ser jomadas 
de trabajo, descansos, calificación de trabajadores afectos a estos contratos, etc. Estos son, entre otros: 

1) Contrato especial de aprendizaje: 

Convención en virtud de la cual un empleador se obliga a impartir a un aprendiz, por sí o a través 
de un tercero, en un tiempo y en condiciones determinados, los conocimientos y habilidades de un 
oficio calificado ( Título II, Capitulo 1, Art 78 a 86 del código del trabajo) 

2) Contrato especial de trabajadores agrícola: 

Aquél que se realiza con trabajadores que laboren en el cultivo de la tierra y con todos los que 
desempeñen actividades agrícolas. ( Título II, Capitulo 2, Art 87 a 95 del código del trabajo) 

3) Contrato de trabajadores embarcados o gente de mar y de los trabajadores portuarios eventuales: 
Aquél que se celebra con personal embarcado o gente de mar ,y/o ejerce profesiones, oficios u 
ocupaciones a bordo de naves o artefactos navales. ( Título II, Capitulo 3, Art 96 a 145 del código 
del trabajo) 

4) Contrato especial de trabajadoras de casa particular: 

Aquél que se celebra con trabajadores que se dediquen en forma continua, a jomada completa o 
parcial, al servicio de una o más personas naturales o de una familia, en trabajos de aseo y 
asistencia propios o inherentes al hogar. ( Título II, Capitulo 5, Art 146 a 152 del código del 
trabajo) 


Describir brevemente cada uno de los contratos ( no transcribir las definiciones de código), explicar en 
que casos se aplican para que los alumnos investiguen los detalles. OK DESARROLLADO 
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Cada uno de estos contratos y a una serie de modelos específicos más, te sugerimos los estudies 
directamente del código y de ser posible accede a los modelos propuestos por la dirección del trabajo 
(www.ministeriodeltrabajo.cl). 


31 


DESARROLLA EL SIGUIENTE CUESTIONARIO 

1. ¿Qué tipo de trabajos regulan las normas laborales? 

2. ¿A quien trata de favorecer la legislación laboral? ¿Por qué?. 

3. ¿Cuándo nace la relación laboral? 

4. ¿Qué hechos originan la existencia de la sobordinación? 

5. - ¿Que diferencia existe entre el contrato colectivo y el contrato individual de trabajo? 

6. -¿Las espulaciones del contrato de trabajo pueden ser solo las que enuncia el Código del Trabajo ? 

7. -¿ Por que causa los derechos laborales son irrenunciables? 

ANALISIS DE CASO 

Analicen el siguiente casoque se presenta a continuacón y luego contestne brevemente la pregunta 
planteada. 

Juan Perez Mandiola, técnico en administración de empresa, después de un largo periodo de 
cesantia, encuentra trabajo en un establecimiento comercial.. El dueño del establecimiento JUAN 
MOLINA, le solicita que atienda al público en la sección vestuario para varones, mientras el negocio 
está abierto y dentro del horario fijado para el comercio. Juan Perez, esperaba una respuesta de trabajo en 
una empresa importadora lo que le significarla un mayor ingreso, por lo que le pide a Don Juan Molina, 
que no celebre por escrito el contrato de trabajo ya que en cualquier momento tendría que dejar el 
trabajo y la existencia del contrato to perjudicaría. 

¿Debería Juan Molina aceptar la proposición de Juan Perez para permitirle no perder la posibilidad de 
obtener un buen trabajo y mejor remunerado? 
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EVALUACION FORMATIVA 

Indique si la afirmación es verdadera (V) o falso (F) si es falsa justifique en la línea posterior 
1-_Que el contrato de trabajo sea bilateral implica la obligación solo para el trabajador. 


2.-_La ley laboral presume en tu favor la existencia de un contrato aunque no se haya escriturado 


3.-_Son contratos especiales por ejemplo los contratos de trabajadores agrícolas de aprendizaje de 

gente de mar, etc. 


4.-_El contrato de trabajo sólo debe ser firmado por el empleador 


5.-_En el contrato colectivo sólo se pueden establecer condiciones de remuneración 


6.-_El contrato de trabajo establece obligaciones para el empleador y para el trabajador 


7.- _Las estipulaciones que tiene el contrato de trabajo sólo beneficia al empleador, es la misma 

idea que la pregunta 13 


El objetivo perseguido de las interrogantes es distinto en la 7 (quienes se benefician) 
y la 13 (identificar las estipulaciones) los mismo en el caso de la 3 y la 9, se busca 
medir distintas áreas de dominio 


Responde las siguientes preguntas 

8.- En la relación laboral ¿Cuándo existe vínculo de dependencia o subordinación 
entre las partes? 


9.- ¿Qué son los contratos especiales de trabajo? 


Proyecto Montegrande 
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10. - Explica: ¿Puedes renunciar a tus derechos laborales estipulados en el Contrato 

11. - ¿Qué es un contrato de trabajo? 

12. - ¿A qué trabajadores dependientes no se le aplica las leyes laborales? 

13. - Indica cuáles son las estipulaciones del contrato de trabajo 
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UNIDAD III 

JORNADA DE TRABAJO Y LOS DESCANSOS 

INTRODUCCIÓN 

Esta unidad tiene como propósito describir que se entiende por jomada de trabajo, 
tanto ordinaria como extraordinaria, como también la normativa que dice relación con los 
descansos. Conocer el marco legal que la regula los tremas mencionados y los casos 
especiales que la ley ha contemplado y que deben ser tratados de forma especial. 

Además se ha tratado en esta unidad, sin ser el tema principal de ella, la normativa 
sobre la nacionalidad de los trabajadores, ya que es conveniente conocerla. 

OBJETIVOS: 

Al finalizar la unidad el alumno será capaz de: 

Conocer el concepto de Jomada de trabajo, como también proponer jomadas que se 
enmarquen dentro de la norma legal vigente 

Identificar correctamente cuando se origina la jomada extraordinaria. 

Conocer los medios de control del tiempo trabajado. 

Conocer e identificar cada uno de los descansos que establece la ley. 

ORIENTACIONES METODOLOGICAS 

Se sugiere la lectura y análisis general de todo el grupo curso con de cada uno de los 
temas, con el propósito de efectuar durante ella, reflexiones acerca de el objetivo o espíritu 
de la ley, para comprender el fondo social de las normas en estudio. 

Proponer casos a los alumnos para que sean analizados por estos, con problemáticas 
de la vida diaria, en la que puedan identificar situaciones en se cumpla y no cumpla la 
nonna. 

Los Objetivos?¿Se eliminaron? Ok se incorporaron 
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NACIONALIDAD DE LOS TRABAJADORES 

Esta norma tiene como principal propósito el de proteger la mano de obra nacional y 
esta regulada en el Titulo I: “Del Contrato individual de trabajo”, Capitulo III, Art.19 y 20. 
Estableciendo lo siguiente: 

El ochenta y cinco por ciento, a lo menos, de los trabajadores que sirvan a un mismo 
empleador será de nacionalidad chilena. 

Se exceptúa de esta disposición el empleador que no ocupa más de veinticinco 
trabajadores. 

Para computar la proporción a que se refiere el artículo anterior, se seguirán las 
reglas que a continuación se expresan: 

1. se tomará en cuenta el número total de trabajadores que un empleador ocupe dentro del 
territorio nacional y no el de las distintas sucursales separadamente; 

2. se excluirá al personal técnico especialista que no pueda ser reemplazado por personal 
nacional; 

3. se tendrá como chileno al extranjero cuyo cónyuge o sus hijos sean chilenos o que sea 
viudo o viuda de cónyuge chileno, y 

4. se considerará también como chileno a los extranjeros residentes por más de cinco años 
en el país, sin tomarse en cuenta las ausencias accidentales. 

Revisar la redacción de este tema ya que esta igual código, creo que sería conveniente una 
explicación más breve y clara del tema y dejar que los alumnos revisen la normativa, tal vez 
utilizar un esquema como los usados en temas anteriores (un punteo de la información) 
sería más amigable para los alumnos creo que el articulo es muy especifico, además son los 
criterios que se emplean para discriminar en cuanto a la determinación del el mínimo., al 
tratar este tema el docente deberá dar énfasis en el espíritu social nacionalista de la norma. 


JORNADA DE TRABAJO 


Definición: 

Jomada de trabajo es el tiempo durante el cual el trabajador debe prestar 
efectivamente sus servicios en conformidad al contrato. 

Del análisis de la ley se obtiene también, la definición de la jornada pasiva, que es 
el tiempo en que el trabajador se encuentra a disposición del empleador sin realizar labor, 
por causas que no le sean imputables. 

DURACION Y DISTRIBUCIÓN DE LA JORNADA DE TRABAJO 

La duración máxima de la jomada ordinaria es de 45 horas semanales. No es 
procedente pactar una jomada de trabajo superior. Distribuida en un máximo de seis días a 
la semana, con uno de descanso (generalmente el domingo) 
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En el caso de los trabajadores del comercio, se rige por las mismas normas 
establecidas para la generalidad de los trabajadores, resultando aplicables a estos 
dependientes las disposiciones relativas a duración, distribución, límites de la jomada, etc., 
ya analizados. Sin embargo, se ha facultado al empleador para extender la jomada ordinaria 
de estos trabajadores hasta en dos horas diarias. 

Esta facultad puede ser ejercida por el empleador en los períodos inmediatamente anteriores 
a Navidad, Fiestas Patrias u otras festividades. 

Como contrapartida a esta facultad del empleador, se han establecido en favor del 
trabajador los siguientes derechos: 

1. Las horas que excedan de 45 horas semanales o la jomada convenida, si fuera menor, se 
pagarán como extraordinarias. 

2. Cuando el empleador ejerce esta facultad extendiendo la jomada ordinaria, no resulta 
procedente pactar horas extraordinarias y cualquier estipulación carece de valor. 

Quedarán excluidos de la limitación de jomada de trabajo los trabajadores que 
presten servicios a distintos empleadores; los gerentes, administradores, apoderados con 
facultades de administración y todos aquellos que trabajen sin fiscalización superior 
inmediata. 

Esta limitación de 45 horas presenta tres excepciones, que es conveniente tener 
presente: 

a) La jomada larga o mayor del (artículo 27): 

Al personal que trabaje en hoteles, restaurantes o clubes (exceptuado el personal 
administrativo, el de lavandería, lencería y cocina), cuando, en todos estos casos, el 
movimiento diario sea notoriamente escaso, y los trabajadores deban mantenerse, 
constantemente a disposición del público. 

Estos trabajadores no podrán permanecer más de 12 horas diarias en el lugar de 
trabajo y tendrán, dentro de esta jomada, un descanso no inferior a una hora, imputable a 
dicha jomada. 

b) Las jomadas especiales: 

En casos calificados, el Director del Trabajo podrá autorizar, previo acuerdo de los 
trabajadores involucrados, si los hubiere, y mediante resolución fundada, el establecimiento 
de sistemas excepcionales de distribución de jomadas de trabajo y descansos. 

c) Las jomadas bisemanales: 

Establecimiento de jornadas bisemanales de trabajo, en la medida que concurran los 
siguientes requisitos: 

1. Que la prestación de servicios deba efectuarse en lugares apartados de centros urbanos; y 

2. Que haya acuerdo de las partes en tal sentido. 

Pactada este tipo de jomada, los descansos que deben otorgarse son un día por cada 
domingo o festivo que haya incidido en el período bisemanal, aumentados en uno. 


Distribución 
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La jomada ordinaria de 45 horas semanales debe distribuirse en 5 o en 6 días. Si se 
pacta una jomada menor, no existe inconveniente que se distribuya en menos días. Las 
excepciones a esta regla la constituyen las jomadas especiales y las bisemanales. 

La duración diaria máxima de la jomada ordinaria es de 10 horas. Este límite, como 
expresamente lo indica la norma, rige para la jomada ordinaria diaria y no para la jomada 
diaria total, por lo cual, no existirá inconveniente en pactar, a continuación de las diez horas 
por día, sobretiempo (horas extras), máximo dos horas por día 

d) Los trabajadores exceptuados de la limitación de jomada, al igual que todo trabajador, 
debe descansar al séptimo día. 

e) Los vigilante, guardias, porteros, nocheros, rondines y similares solamente pueden 
laborar una jomada semanal máxima de 45 horas. 

JORNADA DE 180 HORAS MENSUALES 

Los dependientes que se encuentran afectos a esta jomada, son los siguientes: 

1. Los choferes y auxiliares de la locomoción colectiva interurbana y de los servicios 
interurbanos de transporte de pasajeros; 

2. Los choferes de vehículos de carga terrestre interurbana; 

3. El personal que se desempeñe a bordo de ferrocarriles; 

La distribución de la jomada especial de estos trabajadores se efectúa de acuerdo a 
las necesidades del servicio y el límite diario va a estar determinado por los descansos 
obligatorios. 

En relación a los descansos se contemplan lo que se indican: 

1. Descanso mínimo de 8 horas. 

2. Descanso al arribar a un terminal. 

3. Descanso de 2 horas después de 5 horas de manejo. 

4. Prohibición de manejar más de 5 horas continúas. 

5. Litera adecuada para el descanso. 


Para los choferes de vehículos de carga terrestre interurbana, los tiempos de espera se 
imputarán a la jomada de trabajo, no así para los demás trabajadores. 

Los camiones, al igual que los buses, deberán contar con litera adecuada para el descanso, 
en la medida que éste se efectúe a bordo del camión. 


JORNADA PARCIAL 
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Se entiende por contrato con jomada a tiempo parcial aquellos en que se ha pactado 
una jomada que no exceda a los dos tercios de la jomada ordinaria este tipo de contrato, no 
deberá exceder de 30 horas semanales, teniendo presente lo siguiente: 

b) Se permite pactar horas extraordinarias 

c) La jomada ordinaria diaria deberá ser continua y no podrá superar las 10 horas. 

d) La jomada ordinaria diaria puede interrumpirse por un lapso no inferior a media hora y 
no superior a una hora para colación. Es posible que dicha jomada ordinaria diaria no se 
interrumpa para colación, por lo cual, el máximo señalado podrá laborarse en forma 
ininterrumpida. 

e) Los trabajadores afectos a este tipo de contrato gozan de los mismos derechos que 
contempla el Código, para los dependientes a tiempo completo. 

f) El límite de 4,75 Ingresos Mínimos Mensuales de la gratificación legal pagada bajo la 
modalidad del artículo 50, se calculará proporcionalmente. 

La gran ventaja y conveniencia de celebrar este contrato de jomada a tiempo parcial, 
es que las partes podrán pactar alternativas de distribución de la jomada, con lo cual, no 
quedan afectas o “amarradas” a una distribución única. 


JORNADA EXTAORDINARIA 
(HORAS EXTRAS) 

Se entiende por jomada extraordinaria la que excede del máximo legal o de la 
pactada contractualmente, si fuese menor 

Por lo tanto, para generar jomada extraordinaria, previamente, deberá haberse 
cumplido la jomada ordinaria. 

Requisitos y condiciones para pactar horas extras: 

1. Que las faenas en las cuales se trabajen horas extraordinarias, por su naturaleza, no 
perjudiquen la salud del trabajador. 

2. Que las horas laboradas a título de sobretiempo no exceda de dos por día. 

El límite que se ha establecido para la jornada extraordinaria es de carácter diario y 
no mensual. 

Es importante reiterar que, en atención al carácter irrenunciables de los derechos laborales, 
todo acuerdo entre trabajador y empleador, en el sentido de laborar más de dos horas extras 
por día, no resulta procedente, aun cuando el trabajador manifieste su confonnidad o le 
resulte beneficioso. 

PACTO DE HORAS EXTRAS: 

Este pacto presenta las siguientes características: 

a) Debe constar por escrito 
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b) La vigencia es transitoria, no pudiendo superar los tres meses 

c) Puede ser renovado por acuerdo de las partes. 

NOTA: Ante la falta de pacto escrito: 

Se regula esta situación disponiendo que, en los casos de falta de pacto escrito, 
deben concurrir las condiciones que se indican para estar en presencia de sobretiempo, a 
saber: 

1. Que las horas laboradas sean en exceso de la jornada pactada; y 

2. Que las horas laboradas se efectúen con conocimiento del empleador. 

Cuando concurren estos supuestos, la ley presume el pacto que exige, aún cuando no 
se haya consignado por escrito. Sin embargo, igualmente, la causa que motivó el trabajo 
extraordinario, deberán ser las necesidades o situaciones temporales de la empresa. 

CONSIDERACIONES EN CUANTO AL PAGO DE LAS HORAS EXTRAS 

Deben pagarse con recargo mínimo del 50% sobre el sueldo convenido para la jomada 
ordinaria. Debería trasladarse a este punto el detalle del pago de horas extras tratado en el 
tema de Remuneraciones. No hay que perder de vista que una cosa es la nonna legal que 
ampara los procedimientos de cálculo, que es el espíritu de esta parte 

Deben ser canceladas y liquidadas junto con la remuneración del mes. 

CONTROL DEL TIEMPO TRABAJADO 

Todo empleador, debe implantar un sistema que permita controlar la asistencia y 
detenninar las horas de trabajo, sistema que puede consistir: 

1. En un libro de asistencia. 

2. En un reloj control con tarjetas de registro. 


NOTAS 

a) En toda empresa debe implementarse un registro de asistencia, cualquiera sea la cantidad 
de trabajadores que laboren en ella. 

b) El registro de la hora de entrada y salida es un trámite que debe realizar personalmente el 
trabajador. 

c) Es responsabilidad del empleador que el trabajador registre diariamente su asistencia. 


LOS DESCANSOS 


Son los tiempos que la ley ha considerado necesarios para que el trabajador reponga 
energías y continúe, de manera óptima las labores encomendadas y de subdividen en: 


diario o de colación 
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Semanal 

Anual (vacaciones) 


Definir brevemente los descansos ok 
DESCANSO DIARIO O DE COLACIÓN 
REGLA GENERAL 

La jomada de trabajo deberá dividirse en dos partes dejando, a lo menos, media hora 
para colación. Este período constituye jomada de trabajo.(l/2 horas es de cargo del 
empleador) 

El período señalado es un mínimo indicado por la ley, por lo cual, no existe 
inconveniente para estipular un período superior. 

Quedan excluidos de esta obligación los trabajos de proceso continúo. Un trabajo 
puede ser calificado como tal en la medida que exija la presencia permanente de todos y 
cada uno de los trabajadores que lo desarrollan. 

NOTAS 

a) No es obligación que el período de colación se registre en el control de asistencia. 

b) Durante el tiempo de colación el trabajador puede permanecer en la empresa o salir de 
ella. 


TRABAJADORES DE CASA PARTICULAR 

Describir quienes son trabajadores de casa particular (seria redundante si se ha 
sugerido esta descripción en los contratos especiales) 

1. Trabajadores que no viven en la casa del empleador. 

Tienen una jomada de trabajo que no puede exceder de 12 horas diarias, con una hora de 
descanso imputable a dicha jomada. 

2. Trabajadores que viven en la casa del empleador. 

En estos casos no tienen un horario, sino que es determinado por la naturaleza de su 
labor. En todo caso deben tener un descanso absoluto mínimo de 12 horas diarias. De las 12 
horas, a lo menos, 9 deben ser de descanso ininterrumpido entre el término de la jomada 
diaria y el inicio de la siguiente. 


DESCANSO SEMANAL 

La regla general es el descanso dominical, en cuya virtud los trabajadores deben 
descansar los días domingos y aquellos que la ley declare festivos. 

Por excepción, se autoriza que empresas que desarrollan determinadas actividades, 
puedan laborar los días domingos y festivos. (Ej: Malí) 
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Todo trabajador tiene derecho al descanso semanal, pues la circunstancia de 
encontrarse la empresa exceptuada del descanso dominical, no priva al dependiente de su 
derecho a descanso. 

Los días de descanso, deben comenzar a más tardar a las 21:00 horas del día anterior 
al de descanso y tenninar a las 06:00 horas del día siguiente al de descanso. 

En el evento, que exista el sistema de tumos rotativos, se aplica la misma regla, con 
la salvedad que el descanso puede comenzar a más tardar a las 24:00 horas del día anterior 
al de descanso. 

El Director del Trabajo puede autorizar el establecimiento de sistemas excepcionales 
de distribución de jomadas de trabajo y descanso por las características de la prestación de 
servicio. (Ej: trabajadores de hospitales, operarios de fábricas de procesos continuos ,etc.) 


FERIADO LEGAL 
Y 

LOS PERMISOS 
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FERIADO ANUAL 


Se establece la interrupción anual de la relación laboral, denominada feriado por 
vacaciones. 

Se distinguen los siguientes descansos: 

1. El feriado básico 

Es de 15 días hábiles con derecho a remuneración íntegra, exigiendo como 
requisito para su procedencia, a lo menos, un año de servicios 

2. El feriado progresivo 

El feriado aumentado o progresivo consiste en que el trabajador aumenta su feriado 
básico en relación a los años de prestación de servicios. 

Las características que presenta son: 

a. El trabajador debe tener, a lo menos, 10 años de servicio, para uno o más empleadores. 

b. Aumenta en razón de un día por cada tres nuevos años trabajados. Así por ejemplo, un 
dependiente con 16 años de servicio, tiene derecho a 2 días adicionales de feriado (un día 
por cada 3 años). 
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c. A diferencia del feriado legal, el feriado progresivo, puede ser objeto de negociación 
entre trabajador y empleador, es decir, que estos días pueden ser pagados al trabajador sin 
necesidad de que este haga uso de sus vacaciones proporcionales.. 

d. Se dispone un límite, por cuanto los años trabajados a empleadores anteriores que se 
pueden invocar son diez. Por ejemplo, un trabajador, lleva con un empleador 9 años y 
anteriormente laboró 15 años con otro empleador, puede invocar 10 años trabajados con los 
otros, quedando en 19 años, con lo cual, adicional a su feriado básico, le corresponden 3 
días (1 por cada 3 años). 

Ejemplo 

Un trabajador ha prestado 25 años de servicio para un mismo empleador. No ha 
trabajado en otras empresas. 

Cálculo 

25 años - 10 (a) = 15/3 = 5 días de feriado progresivo. 

a) Base de 10 años que señala el artículo 68 del Código del Trabajo 


3. El feriado proporcional (indemnización) 


Definición: Corres ponde a la fracción de días de vacaciones devengadas por un 
trabajador que lleva más de 6 meses no existe un mínimo de tiempo para este 
derecho en la empresa y que deja de pertenecer a ella antes de hacer uso de su 
feriado legal correspondiente. 


a) Debe indemnizarse por feriado legal a aquellos trabajadores que reuniendo los requisitos 
para gozar de él, dejan de pertenecer a la empresa. Indemnización por feriado legal. 

b) Debe indemnizarse a aquellos trabajadores que dejan de pertenecer a la empresa antes de 
completar un año de servicio, es lo que se denomina indemnización por feriado 
proporcional. 

Ejemplo 

Un trabajador con seis meses en la empresa renuncia a ella. Su último día de trabajo fue el 
31 de julio de 2000. 

Tiene una remuneración compuesta de la siguiente manera 
Sueldo Base : $ 600.000 

Comisiones últimos tres meses: Julio 2000 $ 234.800 
Junio 2000$ 199.450 
Mayo 2000 $201.742 

La remuneración a pagar por concepto de feriado proporcional será la siguiente 
$ 20.000 (a) + $ 6.913 (b) = $ 26.913 x 9,5 días (c) = $ 255.674 
(a) Sueldo base dividido por 30 días : $ 600.000/30 = $ 20.000 








44 


(b) Promedio diario de la remuneración últimos tres meses : $ 635.992/92 = $ 6.913 

(c) Días de feriado proporcional 

7,5 días hábiles más dos días inhábiles x sueldo diario 

Ojo: señalar que el feriado proporcional es la única indemnización a que tiene derecho el 
trabajador, independiente de la causa que origino el término de la relación laboral. 


¿Será conveniente lo propuesto?, si se esta abordando la temática como esta propuesta en el 
codigo del trabajo, y en el tema de los finiquitos se integra todo. 

4. El feriado colectivo 

Se cumplen las nonnas sobre feriado, cuando la empresa, por la naturaleza de sus 
actividades, deja de funcionar durante ciertos períodos en el año y estos son superiores al 
feriado básico y el trabajador recibe las remuneraciones pactadas: 


PERMISOS 

Estos penniso son adicionales al feriado y debe concederse cualquiera sea el tiempo 
que el trabajador lleve prestando servicios. 

La oportunidad para hacer efectivo el permiso es dentro de los tres días siguientes al hecho que lo origina 

Se aprecian las siguientes situaciones que dan derecho a permisos: 

1. Nacimiento de un hijo. 

2. Muerte de un hijo. 

3. Muerte del cónyuge. 

NORMAS SOBRE TRABAJADORES DE CASA PARTICULAR 

Son trabajadores de casa particular las personas naturales que se dediquen en forma 
continua, a jomada completa o parcial, al servicio de una o más personas naturales o de una 
familia, en trabajos de aseo y asistencia propios o inherentes al hogar. 

PERIODO DE PRUEBA 

Se permite en este tipo de contrato un período de prueba de 2 semanas, quedando 
facultadas las partes para poner término al contrato, exigiéndose que se dé un aviso con tres 
días de anticipación y se pague el tiempo servido. 

JORNADA DE TRABAJO 

Se regula la jomada de trabajo, efectuándose la siguiente distinción: 

1. Trabajadores que no viven en la casa del empleador. 

Tienen una jomada de trabajo que no puede exceder de 12 horas diarias, con una 
hora de descanso imputable a dicha jomada. 

2. Trabajadores que viven en la casa del empleador. 
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En estos casos no tienen un horario, sino que es determinado por la naturaleza de su 
labor. En todo caso deben tener un descanso absoluto mínimo de 12 horas diarias. De las 12 
horas, a lo menos, 9 deben ser de descanso ininterrumpido entre el término de la jomada 
diaria y el inicio de la siguiente. 

DESCANSO SEMANAL 

1. Trabajadores que no vivan en la casa del empleador. 

Si han pactado una jornada de lunes a viernes o sábado su descanso será los 
domingos y festivos, y si se ha distribuido la jomada de forma que incluya los domingos y 
festivos, tendrán derecho a un día de descanso por cada domingo laborado y a otro, por los 
festivos trabajados. 

2. Trabajadores que vivan en la casa del empleador. 

Les corresponde un día de descanso a la semana, el que, a petición del trabajador, 
podrá fraccionarse en dos medios días. 

REMUNERACIONES 

La remuneración de los trabajadores de casa particular se fijará de común acuerdo 
entre las partes, comprendiéndose además del pago en dinero efectivo, los alimentos y la 
habitación cuando los servicios requeridos exijan que el trabajador viva en la casa del 
empleador. 

La remuneración mínima en dinero de los trabajadores de casa particular será 
equivalente al setenta y cinco por ciento del ingreso mínimo mensual. 
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Unidad IV 

TERMINO DE CONTRATO E INDEMNIZACIONES" 


Introducción 

Esta unidad ha sido elaborada para que conozcas la importancia que tiene el término 
de la relación laboral, sea para el trabajador como para el empleador. 

En ella encontraras las causales por las cuales se puede poner término al contrato de trabajo, 
a simismo los derechos que el trabajador tiene como es el pago de la indemnización, 
cuando corresponde.. 

OBJETIVOS TERMINALES: 

Al termino de la lectura de esta unidad el alumno (a) sera capaz de : 

a) analizar y aplicar las causales por las cual se pone término al contrato de 
trabajo. 

b) Aplicar el procedimiento de despido conforme a la normativa legal vigente. 


c) Calcular adecuadadmente las indemnizaciones por años de servicio. 
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Instituto Superior de Comercio ANTOFAGASTA 


PRE- TEST 


Antes de empezar con esta Unidad, es necesario que juntos veamos cuanto sabes del tema. 

El resultado de este Pre Test, te dará una pauta respecto de la dedicación que deberás darle a esta 
unidad. 

A INDEMNIZACION ES: 

a) Es la suma de dinero que entrega el empleador 

b) Es la suma de dinero que pago a el empleador al trabajador 

c) Es la suma de dinero que gaga el empleador por termino de la relación laboral por causa 
del art. 161 de codigo de trabajo. 

LA INDEMNIZACION POR AÑOS DE SERVICIO SE PAGA CUANDO: 

a) La relación laboral hubiere estado vigente tres meses 

b) La relación laboralha estado vigente mas de cinco meses 

c) La relación laboral ha estado vigente, mas de un atio de servicio en la empresa. 


LA RELACION LABORAL LABORAL SE TERMINA POR: 

a) Renuncia del trabajador a la empresa 

b) Por muerte del trabajador 

c) Por incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato. 
Proyecto Montegrande 
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La terminación de la relación laboral solo puede producirse por la apliación de las causales 
contenidas en los artículos 159, 160 y 161. 

Previo a conocerlas te proponemos el siguiente esquema sobre estas causales 

Clasificación de las causales de término de contrato (según el código del trabajo) el código no 
propone una clasificación , esto es una investigación adicional 


a. Mutuo acuerdo 


b. Causales objetivas de terminación 


- Vencimiento del plazo del contrato 
-< - Conclusión del trabajo o servicio 

- Caso Fortuito o fuerza Mayor 


c. Causales subjetivas 


r 


< 


- Involuntarias : Muerte del trabajador 


- Voluntarias : Conductas atribuidas. 

al trabajador(art.l60 cod. del trabajo) la 
renuncia voluntaria reúne esta característica y no está contenida en el 
artículo que se propone, son situaciones de conductas inadecuadas del 
trabajador 


d. Declaración unilateral de una de las partes (desahucio) 


e. Necesidades de la Empresa.(Art.l61) 
F. Renuncia. 


A continuación te entregamos de forma textual las causales contenidas en el código del trabajo, 
ya que es necesario conocerlas al detalle, porque deben ser claramente expresadas tanto en avisos de 
término y finiquitos. 


CREO QUE SERIA MAS PRACTICO EXPLICAR EL CRITERIO Y LOS CONTENIDOS DE 
LA LEY EN RELACION AL TERMINO DEL CONTRATO, QUIZA EN BASE AL MISMO 
ESQUEMA PLANTEADO PRECEDENTENTEMENTE, QUE TRANSCRIBIR TEXTUALMENTE 
LOS ARTICULOS DEL CODIGO DEL TRABAJO, LOS QUE PUEDEN SER CONSULTADOS POR 
LOS ALUMNOS DIRECTAMENTE DE LA LEY. 

LA EXPLICACIÓN Y/O ANÁLISIS DEBE SER UNA ACTIVIDAD DE CLASES O 
ADICIONAL, ADEMÁS ES CONVENIENTE QUE TENGAN LOS ARTÍCULOS AL PIE DE LA 
LETRA, YA QUE SON NECESARIOS NOMBRARLO EXPRESAMENTE EN LA REDACCIÓN 
TANTO DE AVISOS DE TERMINO COMO FINIQUITOS, ADEMÁS CREO QUE LAS 
SUGERENCIAS DE RECURRIR AL CODIGO PERMANENTEMENTE (LO QUE ES BUENO) 
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PERO HAY QUE DIMENSIONAR SI ESTO SERÁ MATERIAL OBLIGATORIO DEL 
ALUMNO EN FORMA INDIVIDUAL, QUE PODRÍA SER EN UN COLEGIO PARTICULAR O 
PART. SUBVENCIONADO. 


Articulo 159 


El contrato de trabajo terminará en los siguientes casos: 

1. Mutuo acuerdo de las partes. 

2. Renuncia del trabajador, dando aviso a su empleador con treinta días de anticipación, a lo menos. 

3. Muerte del trabajador. 

4. Vencimiento del plazo convenido en el contrato. La duración del contrato de plazo fijo no podrá 
exceder de un año. 

El trabajador que hubiere prestado servicios discontinuos en virtud de más de dos contratos a 
plazo, durante doce meses o más en un período de quince meses, contados desde la primera contratación, 
se presumirá legalmente que ha sido contratado por una duración indefinida. 

Tratándose de gerentes o personas que tengan un título profesional o técnico otorgado por una 
institución de educación superior del Estado o reconocida por este, la duración del contrato no podrá 
exceder de dos años. 

El hecho de continuar el trabajador prestando servicios con conocimiento del empleador después 
de expirado el plazo, lo transforma en contrato de duración indefinida. Igual efecto producirá la segunda 
renovación de un contrato de plazo fijo. 

5. Conclusión del trabajo o servicio que dio origen al contrato. 

6. Caso fortuito o fuerza mayor. 


Articulo 160 


El contrato de trabajo termina sin derecho a indemnización alguna cuando el empleador le ponga 
término invocando una o más de las siguientes causales: 

1.- Alguna de las conductas indebidas de carácter grave, debidamente comprobadas, que a continuación 
se señalan: 


a) Falta de probidad del trabajador en el desempeño de sus funciones; 

b) Vías de hecho ejercidas por el trabajador en contra del empleador o de cualquier 
trabajador que se desempeñe en la misma empresa; 

c) Injurias proferidas por el trabajador al empleador, y 

d) Conducta imnoral del trabajador que afecte a la empresa donde se desempeña. 

2.- Negociaciones que ejecute el trabajador dentro del giro del negocio y que hubieren sido prohibidas 
por escrito en el respectivo contrato por el empleador. 
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3. - No concurrencia del trabajador a sus labores sin causa justificada durante dos días seguidos, dos lunes 
en el mes o un total de tres días durante igual período de tiempo; asimismo, la falta injustificada, o sin 
aviso previo de parte del trabajador que tuviere a su cargo una actividad, faena o máquina cuyo 
abandono o paralización signifique una perturbación grave en la marcha de la obra. 

4. - Abandono del trabajo por parte del trabajador, entendiéndose por tal: 

a) la salida intempestiva e injustificada del trabajador del sitio de la faena y durante las 
horas de trabajo, sin permiso del empleador o de quien lo represente, y 

b) la negativa a trabajar sin causa justificada en las faenas convenidas en el contrato. 

5. - Actos, omisiones o imprudencias temerarias que afecten a la seguridad o al funcionamiento del 
establecimiento, a la seguridad o a la actividad de los trabajadores, o a la salud de estos. 

6. - El perjuicio material causado intencionalmente en las instalaciones, maquinarias, herramientas, útiles 
de trabajo, productos o mercaderías. 

7. - Incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato. 


Articulo 161 


Sin perjuicio de lo señalado en los artículos precedentes, el empleador podrá poner término al 
contrato de trabajo invocando como causal las necesidades de la empresa, establecimiento o servicio, 
tales como las derivadas de la racionalización o modernización de los mismos, bajas en la productividad, 
cambios en las condiciones del mercado o de la economía, que hagan necesaria la separación de uno o 
más trabajadores. La eventual impugnación de las causales señaladas, se regirá por lo dispuesto en el 
artículo 168. 

En el caso de los trabajadores que tengan poder para representar al empleador, tales como 
gerentes, subgerentes, agentes o apoderados, siempre que, en todos estos casos, estén dotados, a lo 
menos, de facultades generales de administración, y en el caso de los trabajadores de casa particular, el 
contrato de trabajo podrá, además, tenninar por desahucio escrito del empleador, el que deberá darse con 
treinta días de anticipación, a lo menos, con copia a la Inspección del Trabajo respectiva. Sin embargo, 
no se requerirá esta anticipación cuando el empleador pagare al trabajador, al momento de la 
terminación, una indemnización en dinero efectivo equivalente a la última remuneración mensual 
devengada. Regirá también esta norma tratándose de cargos o empleos de la exclusiva confianza del 
empleador, cuyo carácter de tales emane de la naturaleza de los mismos. 

Las causales señaladas en los incisos anteriores no podrán ser invocadas con respecto a 
trabajadores que gocen de licencia por enfermedad común, accidente del trabajo o enfermedad 
profesional, otorgada en conformidad a las normas legales vigentes que regulan la materia. 
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AVISO DE TÉRMINO DE CONTRATO 


A continuación veremos los principales aspectos relacionados con la fonnalidad de dar aviso de 
ténnino de contrato. 

a) Causales señaladas en los ARTICULO 159 Y 160 

1. Causales que obligan a dar aviso 

El empleador debe comunicar la terminación del contrato cuando invoque las siguientes causales 
del art. 159: 


vencimiento del plazo convenido, 

conclusión del trabajo o servicio que dio origen al contrato 


caso fortuito o fuerza mayor 

Como asimismo cuando invoque cualquiera de las causales previstas en el artículo 160. 


En los demás casos del artículo 159, el empleador no se encuentra obligado a efectuar algún tipo 


de comunicación al trabajador. SE MANIFIESTA ANTERIORMENTE LA OBLIGATORIEDAD 
DEL AVISO, ESTE COMENTARIO SIRVE PARA INDICAR QUE EL EMPLEADOR PUEDE 
OPTATIVAMENTE ENVIAR AVISOS EN LAS DEMÁS CIRCUNTANCIAS, SIN INCURRIR 
EN IRREGULARIDADES AL NO HACERLO. 


2. Formalidad y plazo del aviso 

■ El aviso debe efectuarse por escrito 

■ Entregarse personalmente o enviarse por carta certificada 

■ El plazo para enviarlo es dentro de los tres días hábiles siguientes a la separación del 
trabajador, a menos que se invocare caso fortuito o fuerza mayor, pues en tal evento el 
plazo se amplía a seis días hábiles. 

■ Enviarse copia a la Inspección del Trabajo respectiva, en los mismos plazos 

3. Contenido del aviso 

El aviso por el cual se comunica el término de contrato debe contener: 

a) La o las causales que se invocan; 

b) Los hechos en que se funda la causal invocada 

c) El estado en que se encuentran las imposiciones previsionales, hasta el último día del mes anterior al 
despido, adjuntándose los comprobantes del caso (planillas de cotizaciones provisionales o certificados 
respectivos). 


4. Sanciones 
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La omisión del aviso o los errores en que se incurra con ocasión de estas comunicaciones, no 
invalidan la terminación del contrato, sino que constituye una infracción para el empleador con una 
multa de 1 a 20 UTM, la que podrá incrementarse si el empleador tiene 50 ó mas trabajadores. 


B) NECESIDADES DE LA EMPRESA (ARTICULO 161) 

Cuando se invocan las causales de necesidades de la empresa, establecimiento o servicio y 
desahucio, el empleador siempre debe comunicar al trabajador la terminación del contrato de trabajo. 

1. Formalidad del aviso. Plazo 

El aviso debe otorgarse con, a lo menos, 30 días de anticipación. 

2. Contenido del aviso 

El aviso de término de contrato por necesidades de la empresa, establecimiento o servicio, debe 
contener: 

* La causal que se invoca. 

* Los hechos que configuran la causal (salvo en los casos que la causal sea el desahucio). 

* El estado en que se encuentran las cotizaciones previsionales. 

* Debe indicarse el monto total de la indemnización por años de servicio a que tenga derecho el 
trabajador. 

3. Sanciones 

La omisión del aviso o los errores en que se incurra con ocasión de estas comunicaciones, no 
invalidan la terminación del contrato, constituyendo tales situaciones una infracción que debe ser 
sancionada con multa de 1 a 20 UTM, podrá incrementarse si el empleador tiene 50 ó mas trabajadores. 


4. Indemnización sustitutiva del aviso previo 

Si el empleador no diera el aviso dentro del plazo antes indicado, deberá pagar al trabajador una 
indemnización en dinero efectivo equivalente a la última remuneración mensual devengada. 


PAGO DE COTIZACIONES PREVISIONALES COMO REQUISITO PARA TERMINAR EL 

CONTRATO DE TRABAJO 

1. Para que el empleador pueda proceder a la terminación del contrato de trabajo se exige que se 
encuentre al día en el pago de las cotizaciones previsionales. 

Si al momento del despido, el empleador no ha enterado las cotizaciones previsionales en las 
instituciones respectivas, el acto del despido no producirá el efecto de poner término al contrato de 
trabajo. 

2. La circunstancia que el despido no ponga término al contrato de trabajo, produce la consecuencia que 
el empleador, durante el período comprendido entre la fecha del despido y la fecha de envío o entrega de 
la comunicación en a cual se acredite el pago de las cotizaciones previsionales, deberá pagar al 
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trabajador las remuneraciones y demás prestaciones consignadas en el contrato de trabajo. Asimismo, 
deberá enterar las cotizaciones previsionales correspondientes a las remuneraciones que pague durante 
ese período. 

3. El empleador podrá validar el despido, en ténninos que produzca el efecto de poner término al 
contrato de trabajo, pagando las cotizaciones previsionales atrasadas. En este caso, debe comunicar tal 
circunstancia al trabajador mediante carta certificada, a la que deberá adjuntar la documentación emitida 
por las instituciones previsionales respectivas en la que conste el pago de las cotizaciones morosas. 

4. Se otorga expresa facultad a los Inspectores del Trabajo para exigir al empleador la acreditación del 
pago de las cotizaciones previsionales al momento de producirse la terminación del contrato de trabajo. 

En los casos, que el contrato haya tenido un a duración inferior a un año, la acreditación de pago 
y su información, deberá comprender la totalidad del período por el cual se extendió la relación laboral. 


FORMALIDADES DEL FINIQUITO, LA RENUNCIA Y EL MUTUO ACUERDO 


Las formalidades que deben cumplir el finiquito, la renuncia y el mutuo acuerdo son: 

1. Debe constar por escrito; 

2. El instrumento respectivo debe ser firmado por el interesado y por el presidente del Sindicato o el 
delegado de personal o sindical respectivo (ESTO CORRESPONDE A LO QUE SE CONOCE COMO 

RATIFICACIÓN) 

3. Si dicho instrumento no fuere firmado por los representantes de los trabajadores antes señalados, debe 
ser ratificado por el trabajador ante el Inspector del Trabajo o bien ante un ministro de fe, y revisten tal 
calidad el notario público de la localidad, el oficial del registro civil de la respectiva comuna o sección de 
comuna y el secretario municipal correspondiente. 


EL FINIQUITO 

Es un instrumento que tiene como único objeto dejar constancia del término de la relación laboral 
y de las prestaciones pecuniarias que en el mismo se consignan. 

El finiquito que no se ajusta a los ténninos de la ley carece de poder liberatorio (no pone ténnino 
a la relación laboral), pero sirve como recibo de dinero. 

NOTAS: 

a) Puede haber ténnino de contrato sin que se suscriba finiquito, pero no, la situación inversa. 

b) Al producirse la terminación del contrato, por cualquier causal, siempre debe suscribirse un finiquito. 

c) En los contratos, cuya duración es inferior a 30 días, el finiquito puede ser verbal, sin embargo, se 
recomienda que se escriture, sin que sea necesario su ratificación. 

d) Las reservas de derecho deben establecerse de común acuerdo. 

e) El Inspector del Trabajo no puede exigir u obligar al empleador a incorporar una reserva de derecho. 
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INDEMNIZACIONES 


Es la cantidad en dinero que el empleador debe pagar al trabajador por motivo del término del 
contrato. 

Se regula la indemnización por años de servicio en los siguientes términos 

a) Causales que otorgan derecho a percibirla 

El derecho a la indemnización por años de servicio se origina cuando el empleador pone término 
al contrato de trabajo invocando las causales de los incisos I o y 2 o del artículo 161 del Código del 
Trabajo, únicas causales que dan derecho a la indemnización. 

b) Vigencia mínima del contrato 

Se establece además como requisito para el pago de esta indemnización, lo que origina la 
adquisición del derecho para el trabajador, que el contrato de trabajo haya estado vigente a lo menos un 
año. Por lo tanto caso contrario, el trabajador no tiene derecho a la indemnización. 

c) Monto de la indemnización 

La ley ha facultado a las partes para negociar el monto de la indemnización, pero a condición de 
que esta indemnización convencional sea superior a la legal contenida en el inciso 2 o del artículo 163. 

c)l. Indemnización legal 

La indemnización por las causales mencionadas equivale a 30 días de la última remuneración 
mensual devengada por cada año de servicio y fracción superior a seis meses, prestados continuamente al 
empleador. 

Esta indemnización presenta dos límites, uno en relación a los años a indemnizar, al prescribirse 
que la indemnización tendrá un límite 11 años, con excepción de los trabajadores contratados antes del 
14 de Agosto de 1981, para quienes no rige este tope. 

El otro límite, es respecto de la base de cálculo, al disponerse que no debe considerarse una 
remuneración superior a 90 Unidades de Fomento. 

c)2. Indemnización Convencional 

La indemnización convencional debe ser de un monto superior al señalado por la ley. 
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EJEMPLOS PRÁCTICOS DEL CÁLCULO DE LA INDEMNIZACIÓN LEGAL 

Ahora te proponemos algunos ejemplo sobre la modalidad de cálculo de la Indemnización, y 
algunas consideraciones legales para determinar adecuadamente el monto. 

EJEMPLO BÁSICO 

Fecha de Ingreso : 01.08.1985 

Fecha de término : 25.04.2000 

Causal de término : Artículo 161 Código del Trabajo 

No hubo aviso con 30 días de anticipación 

Última remuneración mensual devengada: 

Sueldo $ 600.000 
Gratificación $ 39.583 
Colación $ 30.000 
Movilización $ 15.000 
Base de cálculo 
$ 684.583 (a) 

Monto a pagar 

* Indemnización por años de servicio 
$ 684.583 x 11 años = $ 7.530.413 (b) 

* Indemnización sustitutiva del aviso previo 
$ 684.583 

Tratamiento previsional y tributario 

No es imponible, ya que, de acuerdo al artículo 41 inciso 2 del Código del Trabajo las 
indemnizaciones por término de contrato no constituyen remuneración. 

No es tributable, puesto que de conformidad al artículo 178 del Código del Trabajo las 
indemnizaciones legales no constituyen renta, en la medida que no se considere una remuneración 
superior a 90 UF. 
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Observaciones: 

(a) Para la base de cálculo se debe considerar la gratificación que se pague mes a mes y las asignaciones 
de colación y movilización percibidas en el período de cálculo. (Ord. 4466/308, 21.09.98 Dirección del 
Trabajo) 

De conformidad al artículo 163° del Código del Trabajo, la indemnización por años de servicio tiene un 
límite de 330 días de remuneración (11 meses) para los trabajadores contratados a partir del 14.08.81. 

Ejemplo con uso de tope de 90 UF, 

Fecha de Ingreso : 23.07.1995 

Fecha de ténnino : 25.06.2000 

Causal de ténnino : Artículo 161 Código del Trabajo 

Se le avisó con 30 días de anticipación 

Última remuneración mensual devengada 

Sueldo base $ 3.000.000 

Gratificación $ 39.583 

Colación $ 80.000 

Movilización $ 60.000 

Base de cálculo 

90 UF al 31.05.2000= $ 1.386.287 (a) 

Monto a pagar 

* Indemnización por años de servicio 
$ 1.386.287 x 5 años = $ 6.931.435 

* Indemnización sustitutiva del aviso previo 

No le corresponde por haber sido notificado con 30 días de anticipación 
Tratamiento previsional y tributario 

No es imponible, ya que, de acuerdo al artículo 41 inciso 2 del Código del Trabajo las 
indemnizaciones por término de contrato no constituyen remuneración. 

No es tributable, puesto que de conformidad al artículo 178 del Código del Trabajo las 
indemnizaciones legales no constituyen renta, en la medida que no se considere una remuneración 
superior a 90 UF. 

Por disposición del artículo 172 del Código del Trabajo, para determinar las indemnizaciones no 
se considerará, una remuneración superior a 90 UF del último día del mes anterior al del pago, 
limitándose a dicho monto la base de cálculo. 

Ejemplo en que el trabajador no cumple el requisito de vigencia mínima del contrato 
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Fecha de Ingreso : 10.07.1999 

Fecha de ténnino : 09.07.2000 

Causal de ténnino : Artículo 161 Código del Trabajo 

No hubo aviso con 30 días de anticipación 

Última remuneración mensual devengada 

Sueldo $ 120.000 

Gratificación $ 30.000 

Base de cálculo 

$ 150.000 

Monto a pagar 

* Indemnización por años de servicio 
No le corresponde por no tener un año de servicios, (a) 
Indemnización sustitutiva del aviso previo 
$ 150.000 
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Unidad V 

PROTECCION A LAS REMUNERACIONES Y FUERO MATERNAL 


Protección de las remuneraciones 

Se han adoptado una serie de medidas tendientes a proteger las remuneraciones que percibe el 
trabajador, entre ellas podemos citar : 

a. Se deben pagar en monedas de curso legal, sin perjuicio de aquellas adicionales en especie. 

b. Deben pagarse en días de trabajo. Esto es entre lunes a Viernes, y no entre Sábado y festivos 
aunque se trabaje el Sábado, salvo que las partes acuerden otra cosa. 

c. El empleador debe pagar la totalidad de las remuneraciones, y sólo puede efectuar los descuentos 
que autoriza la ley. Entre los cuales destacan: 

c.l. Retención por concepto de impuesto 
c.2 Cotizaciones de salud ( aprox.7%) 
c.3 Cuotas sindicales 

c.4 Cotizaciones para el régimen de previsión( aprox.13%) 

c.4 Si lo solicita el trabajador el empleador deberá descontar las cuotas necesarias para el pago 
de dividendos hipotecarios tendientes a la adquisición de viviendas. En todo caso dichos 
descuentos no pueden exceder del 30% de la remuneración. 

d. Las remuneraciones son inembargables, salvo: 
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d.l Cuando el trabajador sea condenado al pago de pensiones alimenticias 
d.2 Cuando cometa defraudación, robo o hurto contra el empleador 

d.3 Tratándose de remuneraciones adeudadas por el propio trabajador a quienes hayan estado a 
su servicio ej: La empleada de casa particular de un oficinista tiene derecho a solicitar el embargo 
de la remuneración de su empleador. En todo caso el embargo no puede exceder del 50% de la 
remuneración del trabajador. 


e. En caso de fallecimiento del trabajador las remuneraciones adeudadas serán pagadas a quien se 
hizo cargo de los funerales, hasta concurrencia de los mismos. Si hubiere un saldo se pagará al 
cónyuge, hijos o padres del fallecido, en el orden establecido. 


FUERO MATERNAL 

Es el derecho de toda trabajadora embarazada a no ser despedida durante su embarazo, ni hasta 
un año después de terminado el post natal, a menos que exista la autorización de un juez. 

El juez puede autorizar el término de este derecho, a través del procedimiento del desafuero, en los 
siguientes casos: 

• Por vencimiento del plazo convenido en el contrato, el caso de los contratos a plazo fijo. 

• Por conclusión del trabajo o servicio que dio origen al contrato, en el caso de los contratos por 
obra, pieza o faena terminada. 

• Por falta de probidad de la trabajadora, por injurias o conducta inmoral grave debidamente 
comprobada, por incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato. 

Tienen derecho al fuero maternal todas las trabajadoras dependientes, incluso las trabajadoras de casa 
particular. 

• Si la trabajadora es despedida a pesar de estar embarazada, debe acreditar su embarazo 
presentando al empleador un certificado médico, tras lo cual debe ser reintegrada a sus labores, 
quedando sin efecto el despido y teniendo derecho a su remuneración por el tiempo que haya 
permanecido sin asistir a su trabajo. 

• Las trabajadores que manifiesten al tribunal la intención de adoptar un hijo o una hija 

tienen derecho a fuero maternal durante un año, contado desde la fecha de la resolución que el 
juez o jueza dicte otorgando a la trabajadora el cuidado personal o la tuición del hijo o hija. Si la 
trabajadora madre adoptiva es despedida mientras goza del fuero maternal, debe acreditar que 
tiene el cuidado personal o la tuición de un niño o niña, presentando a su empleador copia 
autorizada de la resolución del tribunal que le haya otorgado el cuidado personal o la tuición del 
niño o niña, tras lo cual debe ser reintegrada a sus labores, quedando sin efecto el despido y 
teniendo derecho a su remuneración por el tiempo que haya permanecido sin asistir a su trabajo. 

• Si la trabajadora no es reintegrada en cualquiera de los dos casos anteriores, debe presentar 
un reclamo a la Inspección del Trabajo correspondiente al domicilio (comercial) del empleador. 
Si allí no se restablece su derecho, ella debe presentar una demanda ante el Juzgado del Trabajo 
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respectivo, para lo cual requiere que la represente un abogado. Si no cuenta con recursos para 
ello, puede solicitar uno/a en la Corporación de Asistencia Judicial correspondiente a su 
domicilio. 

Es importante también tener presente que en caso de muerte de la madre en el parto o durante el 
penniso post natal, dicho penniso o el resto de él corresponderá al padre, quien gozará de fuero y tendrá 
derecho al subsidio maternal 
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UNIDAD VI 


ORGANIZACIONES SINDICALES 


NOTA: ESTA UNIDAD NO SUFRIÓ GRANDES CORRECCIONES, DADAS LAS 
OBSERVACIONES, SOLO ALGUNAS PALABRAS, Y SE PUEDE APRECIAR 
DIRECTAMENTE EN EL TEXTO MODULAR QUE SE ADJUNTA (PAG 73 A 
81), QUE ME SIRVIÓ DE APOYO. 


Pág.63: Agregar que las organizaciones sindicales están estipuladas en el Código del Trabajo 
Libro III, ok 


“Organizaciones Sindicales” 

Proyecto Montegrande 

Proyecto Montegrande 

ANTOFAGASTA 
Instituto Superior de Comercio 

Introducción 

Esta unidad ha sido diseñada para que conozca cuál es la forma de organización que tienen los 
trabajadores para poder conseguir beneficios de sus empleadores. 

En ella encontrarás las diferentes organizaciones sindicales que existen en ámbito laboral y 
también en nuestra legislación laboral. 

También debes conocer cuáles son los procedimientos que las organizaciones sindicales tienen para 
negociar colectivamente a su empleador. 

OBJETIVO TERMINAL: 

Al término de la lectura y estudio de esta unidad el alumno (a) será capaz de conocer la importancia que tienen las 
organizaciones sindicales en el ámbito laboral y de la empresa. 

ACTIVIDADES 

Conocer los diferente tipos de sindicatos, cuáles son las formalidades de constitución y cuáles son los procedimientos que 
existen para negociar colectivamente. 

Organizaciones Sindicales 

Proyecto Montegrande 
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ANTOFAGASTA 

Instituto Superior de Comercio 

Antes de empezar con esta Quinta Unidad, es necesario que juntos veamos cuánto sabes del tema 
Organizaciones Sindicales, considerando lo que te hemos indicado anteriormente. 

El resultado de este Pre Test, te dará una pauta respecto de la dedicación que deberás darle a esta unidad. 

1. - Pueden formar sindicatos: 

a) Todos los trabajadores del sector privado 

b) Todos los trabajadores de Instituciones del Estado 

c) Todos los funcionarios de empresa del Estado que depende del Ministerio de Defensa Nacional 

2. - Los sindicatos pertenecen a: 

a) El Estado 

b) La empresa 

c) Los trabajadores 

3. - Sindicato de Empresa agrupa a: 

a) Trabajadores de 2 o mas empresas de distinto empleadores 

b) Trabajadores de una misma empresa 

c) Trabajadores que no dependen a empleador alguno 

4. - La afiliación a un sindicato es : 

a) Personal 

b) Voluntaria 

c) Indelegable 

d) Ninguno 

e) Todas las anteriores 
Conteste brevemente: 

5. - En Chile hay plena libertad para formar sindicatos 

6. - ¿ Qué materias cree Ud., que pueden negociar los trabajadores en la empresa? 

Proyecto Montegrande 
ANTOFAGASTA 
Instituto Superior de Comercio 
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Las norma legal que regula las organizaciones sindicales está estipulada en el Código del Trabajo Libro 
III, 


SINDICALIZACION Y CONVENIOS 

El derecho que tienen todos los trabajadores para formar sindicatos es la libre expresión de la 
libertad de asociarse 

sin permiso previo, que el artículo 19 N°15 de la constitución política consagra como un derecho 
constitucional. 

Similar concepto repite al código cuando reconoce a todos los trabajadores del sector privado y de 
empresas del 

estado, cualquiera sea su naturaleza jurídica, el derecho de constituir sin autorización previa las 
organizaciones sindicales 

que estimen conveniente con la sola con dicción de sujetarse a la ley y a los estatutos de la misma. 
Excepcionalmente se prohíbe la constitución de sindicatos, tratándose de los funcionarios de las 
empresas del 

estado dependiente del ministerio de la defensa nacional 
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Este derecho contempla también el derecho de afdiarse y desafiliarse de estos organismos: 

CLASE DE SINDICATOS (Art.216 cod. del trabajo) 

a) Sindicato de empresa: es aquel que agrupa a trabajadores de una misma empresa. 

b) Sindicatos de interempresa: es aquel que agrupa a trabajadores de dos o más empleadores 

c) Sindicatos de trabajadores independientes: Es aquel que agrupa a trabajadores que no dependen de 
empleador alguno 

d) Sindicatos de trabajadores eventuales o transitorios: es aquel constituido por trabajadores que realizan 
labores bajo 

dependencia o subordinación en periodos cíclicos o intermitentes 

Si se reconoce a los trabajadores la posibilidad de organizarse en sindicatos, también se protege la 
libertad de cada 

trabajador en particular para decidir, por sí mismo, la afiliación y la desafiliación a tales organismos. 

La afiliación es de carácter: 

* Voluntaria: nadie puede ser obligado a afiliarse a una organización sindical para desempeñar cualquier 
empleo o actividad 

* Personal : el trabajador decide su pertenencia o no a un sindicato 

* Indelegable : el trabajador manifiesta personalmente su voluntad de afiliación. Decide por sí y el 
mismo y expresa 

esta voluntad. 

¿Cuáles son los sindicatos que podríamos constituir? 

Yo creo que de empresa 


Proyecto Montegrande 
ANTOFAGASTA 
Instituto Superior de Comercio 

FORMALIDADES DE CONSTITUCION DE UN 
SINDICATO (art.227-228 Cod. del Trabajo) 

a) Realización de una asamblea constitutiva 

b) Aprobación en la asamblea de los estatutos del sindicato y elección del directorio 

c) Entrega por parte del directorio sindical del acta original de constitución y de dos copias de sus 
estatutos 

d) Comunicación por escrito a la administración de la empresa 

e) 


Requisitos para ser Director de un Sindicato 


DIRECTORIO SINDICAL 

El directorio del sindicato tiene la representación judicial y extrajudicial del sindicato: 
La exigencias que se hacen sobre el particular son mínimas: 

Ser mayor de 18 años de edad. 
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No haber sido condenado ni hallarse procesado por crimen o simple delito que merezca pena aflictiva 
Saber leer y escribir 

Tener una antigüedad mínima de seis meses como socio del sindicato salvo, que éste tuviere una 
existencia menor. 

Los directores sindicales son elegidos mediante una elección, que se hace a través de candidaturas. Los 
socios del 

sindicato deben votar en elecciones, éste voto es secreto debe practicarse en presencia de un ministro de 
fe. 

El sindicato tiene su propio patrimonio, cuya administración que corresponde al directorio , el que 
responde en 

fonna solidaria y hasta la culpa leve. 

El patrimonio está fonnado por (art.256 CDT) 

Cuotas sindicales 

Multas 

Donaciones 

Venta de su activo, etc. 

Otras fuentes que prevean los estatutos 

El patrimonio de una organización sindical es de su exclusivo dominio, por lo tanto, no pertenece a todo 
ni en parte, a su asociados Ni aún en caso de disolución los bienes del sindicato podrán pasar a ser 
dominio de alguno de sus asociados (art.259 CDT) 

CAUSALES PARA PEDIR LA DISOLUCIÓN DEL SINDICATO 

Las organizaciones sindicales no están sujetas a disolución administrativa y su término no afecta 
a los derechos y obligaciones que les correspondabn a sus afiliados en virtud de contratos colectivos o 
convenios suscritos por ellos, durante el período de vigencia de dicha organización. (Art. 295 CDT). 

El término de un sindicato puede ocurrir por las siguientes causas: 

a) Acuerdo de la mayoría absoluta de los afiliados en asamblea, dicho acuerdo debe registrarse en la 
Inspección del trabajo respectiva. 

b) Incurrir en algunas de las causales de disolución prevista en los estatutos. 

c) Incumplimiento de las disposiciones legales o reglamentarias. 

d) Disminución de los socios 

e) Estar en receso durante un período superior a un año 

f) Extinción de la empresa, en el caso de los sindicatos de una empresa. 

FUERO Y PERMISOS 

Con el propósito de que los miembros del directorio sindical representen debidamente los 
intereses de los asociados, se ha hecho necesario establecer en su favor ciertas prerrogativas, de las 
cuales gozan sólo mientras tengan la calidad de tales. Estos derechos o prerrogativas son el fuero y los 
permisos. 

PERMISOS SINDICALES: son aquellos que la ley establece, para ausentarse de sus trabajos y cumplir 
con sus labores y actividad sindical fuera del lugar de trabajo, y la empresa no podrá negarlos. 

Para dirigentes de sindicatos con menos de 250 trabajadores el permiso mínimo de 6 horas 
semanales por dirigente 
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Para dirigentes de sindicatos con más de 250 trabajadores el permiso mínimo de 8 horas 
semanales por dirigente. 

FUERO LABORAL: Es una calidad especial que poseen ciertos trabajadores, como los dirigentes 
sindicales o las mujeres embarazadas, que impide que sean despedidos de sus trabajos sin que lo autorice 
un Juez Laboral. 


Fueros (art. 243-309-310 CDT) y permisos ( Art.249-250 CDT) 

Definir cada uno de ellos, cuales son las diferencias? OK 

NEGOCIACION COLECTIVA 

Es el procedimiento a través del cual uno o más empleadores se relacionan con una o más organizaciones 
sindicales o con trabajadores que se unen para tal efecto, o con unos y otros , con el objetivo de 
establecer condiciones comunes de trabajo y de remuneraciones por un tiempo determinado, así como 
cualquier otro beneficio, de acuerdo con las normas establecidas en la ley. 

NEGOCIACION COLECTIVA REGLADA 

Es el procedimiento establecido por la ley, con el objeto de establecer condiciones comunes de 
trabajo y de remuneraciones por un tiempo determinado, en un procedimiento reglado obligatorio, 
previamente establecido por la ley. 

Termina con la firma de un contrato colectivo de trabajo. 

. CONTRATO COLECTIVO 


El contrato colectivo es el acuerdo suscrito entre uno o más empleadores con una o más 
organizaciones sindicales o con trabajadores unidos para tales efectos, o con unos y otros, con el 
propósito de establecer condiciones comunes de trabajo y de remuneraciones por un tiempo determinado, 
pero sin sujeción a las normas de procedimiento de negociación colectiva reglada ni a los derechos, 
privilegios y obligaciones previstas para este procedimiento reglado, como por ejemplo: el fuero durante 
la negociación y la huelga como acontece en el contrato colectivo. 

CONVENIO COLECTIVO 

Es un documento que contiene las estipulaciones para un contrato colectivo definitivo con las 
peticiones o pretensiones que los trabajadores proponen al empleador. Con su presentación comienza el 
procedimiento de la negociación colectiva 


DIFERENCIA ENTRE EL CONVENIO COLECTIVO Y EL CONTRATO 

COLECTIVO 


El contrato y el convenio colectivo producen los mismos efectos. De esta fonna, lo que los diferencia 
está radicado en el procedimiento por el cual se alcanza uno u otro instrumento. En efecto, el 
procedimiento de gestación del convenio colectivo se diferencia del procedimiento para arribar al 
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contrato colectivo en las siguientes materias: 

a) Puede iniciarse en cualquier momento, aun cuando en la empresa exista un instrumento colectivo 
vigente. 

b) No se encuentra sujeto a restricciones de ninguna naturaleza, salvo que se trate de un grupo de 
trabajadores que se une para el solo efecto de negociar, caso en el cual deben observarse las 
normas que se señalan en el artículo 314 bis del Código del Trabajo. 

c) No existe la instancia para reclamar sobre las observaciones que merezca la respuesta del 
empleador. 

d) No hay derecho a fuero para los trabajadores involucrados. 

e) No hay derecho a huelga ni lock-out. 

f) No obliga a negociar al empleador. 

No obliga al empleador a suscribir un instrumento colectivo 


REQUISITOS PARA NEGOCIAR COLECTIVAMENTE 

No estar sujeto a inhabilidad para negociar colectivamente (por ejemplo: Los gerentes, los 
trabajadores sujetos a contratos de aprendizaje o a instrumentos colectivos vigente); que la empresa 
tenga a lo menos un año de actividades y que exista quorum para presentar proyecto de cuanto colectivo. 

MATERIAS QUE DE PUEDEN NEGOCIAR 

Todas aquellas que se refieren a remuneraciones u otros beneficios en especies o en dinero y, en 
general a las condiciones comunes de trabajo (habilitación de lugares para colación y de actividades 
recreativas o culturales, capacitación laboral, etc.). En cambio no pueden negociar aspectos de 
administración control de la empresa, que restrinjan o limiten la facultad del empleador para organizar o 
dirigir la misma. 

DURACION DEL CONTRATO Y DEL CONVENIO COLECTIVO 

Los contratos y los convenios colectivos y los fallos arbítrales, tendrán una duración no inferior a dos 
años. Sin embargo, podrán tener una duración de 18 meses cuando durante el proceso de negociación la 
comisión negociadora exija al empleador la suscripción de un nuevo contrato colectivo con las mismas 
estipulaciones del contrato anterior, sin las cláusulas de reajustabilidad de las remuneraciones y 
beneficios pactado en dinero. 


Proyecto Montegrande 
ANTOFAGASTA 

Instituto Superior de Comercio 


Investigue o consulte los siguientes términos y responda brevemente a ellas, 
a) Sindicato 
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b) Persona jurídica 

c) Afiliación 

d) Asamblea 

e) Voto 

f) Patrimonio 

g) Elección 

h) Disolución 

i) Activo 

j) Pasivo 

k) Empresa 

l) Fuero 

m) Permiso 

n) Delito 

o) Ministro de fé 

Forma un grupo de cinco alumnos y forma un sindicato de acuerdo a las siguientes pauta: 

a) Realización de una asamblea constitutiva 

b) Aprobación de los estatutos del sindicato 

c) Elección del directorio 

d) Solicitar un ministro de fe a la Dirección del Trabajo 

e) Realización de los estatutos 

f) Comunicación por escrito el empleador 

Analice el siguiente caso y responda, brevemente, las preguntas. 

Un grupo de trabajadores de una empresa forma un sindicato, para lo cual acuerden reunirse un 
día determinado, procediendo a elegir el directorio que lo representará. Al día siguiente, comunican este 
hecho al empleador y el Directorio reclama de este, el reconocimiento de éste, del fuero sindical y el 
derecho a los permisos que le concede la ley. 

1.- ¿ Se ha formado legalmente el sindicato? ¿Existen omisiones importantes por parte de los 
trabajadores? 


2.- ¿Hay derecho a fuero y permisos sindicales? 

RESUELVAN EL SIGUIENTE EJERCICIO ANALIZANDO EL CASO Y EMITAN UN INFORME 
POR ESCRITO 

Los trabajadores de la empresa Martínez y Cía. A través de sus representantes, presentan a su 
empleador diez días antes del vencimiento un contrato colectivo el que sólo señala, escuetamente los 
beneficios que pretenden. El empleador no da respuesta a tal presentación y los trabajadores acuerdan 
tomar medidas de presión para obtener el gasto de estos nuevos beneficios. 


1. - La presentación del proyecto por parte de los trabajadores ¿es correcta? 

2. - ¿Esta obligado el empleador a responder? 

3. - ¿Los trabajadores podrían pedir al empleador su cumplimiento, a dicha propuesta? 

4. - Frente a esta situación ¿ qué alternativa existe para lograr un acuerdo entre las partes? 
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VII UNIDAD 


LA PREVISION 


NOTA: ESTA UNIDAD NO SUFRIÓ GRANDES CORRECCIONES, DADAS LAS 
OBSERVACIONES, SOLO ALGUNAS PALABRAS, Y SE PUEDE APRECIAR 
DIRECTAMENTE EN EL TEXTO MÓDULO QUE SE ADJUNTA (PAG 82 A 
109), QUE ME SIRVIÓ DE APOYO. SE ENUMERARON LOS TEMAS PARA 
GARANTIZAR EL ENTENDIMIENTO 


INTRODUCCIÓN 


El modulo que a continuación se te entrega tiene el propósito de dar un panorama general en 
cuanto a los diferentessistemas previsionales que existen en nuestra legislación. 

Los temas que se trataran son de suma importanciapara el trabajador y tanto en su vida activa 
como en la pasiva, como asimismo para su familia. 

En el 1980, se dictó en Chile el Decreto Ley 3.500, que creó el sistema de pensiones basado en la 
Capitalización Individual. En él se establece que los recursos necesarios para financiar las pensiones 
deben provenir del ahorro que individualmente realice el trabajador durante su vida activa. Es decir, las 
pensiones futuras están directamente relacionadas con el esfuerzo de ahorro de cada uno de los 
trabajadores. Sin embargo, hay ciertas contingencias durante la vida del trabajador y de su familia como 
ser la invalidez y el fallecimiento que es un suceso impredecible, que puede producirse antes que el 
trabajador haya realizado un ahorro suficiente, el financiamiento de las pensiones en estos casos es 
apoyado con un seguro colectivo el Seguro de Invalidez y Sobrevivencia. 

OBJETIVOS 

1. Conocer cuáles son los objetivos que tienen las Administradoras de Fondos de Pensiones. 

2. Conocer cuáles son las diferentes modalidades de pensiones que existen en el D.L. 3500 de 1980. 

3. Analizar cada una de las pensiones a las que tiene derecho el trabajador al término de su vida activa, 
para él y su grupo familiar. 

4. Analizar cuál es la función principal que tiene el Instituto de Normalización Previsional. 

5. Conocer los diferentes beneficios que el Instituto de Normalización Previsional otorga a sus afiliados 
o imponentes en lo que respecta a la Seguridad Social. 


CONTENIDOS 
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• Administradora de Fondo de Pensiones 

• Instituto de Normalización. 

APRENDIZAJE ESPERADOS 
Los alumnos y las alumnas deberán: 

Ejecutar los trámites concernientes a la Previsión Social del personal en la Empresa. 

Distinguir los diferentes formularios oficiales respecto de las cotizaciones de los diferentes Organismos 
Previsionales. 

Conocer los diferentes tipos de cotizaciones que existen en nuestra A.F.P. 

SUGERENCIAS A LOS ALUMNOS 

Investigar en las A.F.P. las diferentes planillas de descuentos previsionales que existen en ella. 
Exposición de trabajos de investigación al curso. 

SUGERENCIAS A LOS DOCENTES 

Deberán entregar a los alumnos o alumnas guías y cuestionarios, para elaborar presentaciones 
audiovisuales. 

Entregar el material necesario como planillas de descuento, de cotizaciones e indicarles donde se 
tramitan para pagar los descuentos. 


Antes de empezar con esta Unidad, es necesario que juntos veamos cuánto sabes del tema de La 
Previsión, considerando lo que te hemos indicado anteriormente. 

El resultado de este Pre Test, te dará una pauta respecto de la dedicación que deberás darle a esta 

unidad. 

1. Las Administradoras de Fondos de Pensiones tienen como sigla: 

a) A.F.P. 

b) INP 

c) FPA 

2. Las Administradoras de Fondos de Pensiones son: 

a) Entidades Administradas por el Estado 

b) Sociedades privadas que persiguen fines de Lucro 

c) A y b 

d) Solo a) ó solo b) 


3. La Afiliación a una Administradora de Fondos de Pensiones es: 

a) Voluntaria para trabajadores dependientes 

b) Obligatoria para trabajadores dependientes 

c) Obligatoria para todos los trabajadores dependientes que inicien labores por primera vez. 

4. Los Fondos de Pensiones son propiedad de: 
a) Los accionistas de las Administradoras 
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b) Los afiliados 

c) ayb 

5. Los trabajadores afiliados a una Administradora se pensionan: 

a) A los 65 años de edad si son hombres 

b) A los 60 años si son mujeres 

c) Antes de los 60 ó 65 años de edad si no tienen los fondos suficientes para pensionarse. 

6. El INP o Instituto de Normalización Previsional pertenece a: 

a) El Estado 

b) Una sociedad privada que persigue fines de lucro 

c) El Estado y a una Sociedad Privada 


LA PREVISIÓN 
OBJETIVO TERMINAL 

Conocer cuáles son los objetivos que tiene la Administradora de Fondo de Pensiones y cuáles son los 
beneficiarios que tienen los afiliados al sistema. 

ACTIVIDADES Objetivo en transito: Conocer cuales son las diferentes modalidades de pensión y cuales 
son los beneficiarios que la ley les otorga al sus afiliados. 

ADMINISTRADORAS DE FONDOS DE PENSIONES D.L. N° 3500 DE 1980 

El sistema de pensiones establecido en el mencionado decreto Ley, tiene por objeto fundamental 
asegurar un ingreso a los trabajadores que hayan culminado su vida laboral, procurando que dicho 
ingreso guarde relación con aquel percibido durante su vida activa. Esta sustitución de ingresos procura 
que las personas, junto a su grupo familiar, puedan mantener un poder de consumo acorde con el que 
tenían al final de sus periodos laborales. 

Las administradoras de Fondos de Pensiones son instituciones, creadas con el propósito exclusivo 
de administrar los fondos previsionales de los trabajadores y otorgar los beneficios que establece el 
actual sistema de pensiones. 

Estas entidades recaudan las cotizaciones de los trabajadores, las abonan a sus cuentas 
individuales y las invierten en instrumentos financieros disponibles en el mercado de valores( fondos 
mutuos, acciones, etc.) procurando obtener la mayor rentabilidad con el menor riesgo para el afiliado. 
Asimismo, se preocupan de mantener actualizada las cuentas, proporcionando información a sus 
afiliados y realizando todos los procedimientos para otorgar los beneficios que el sistema brinda. 

FONDOS DE PENSIONES 

El fondo de pensiones reúne los ahorros previsionales de todos los trabajadores afiliados a las 
A.F.P. Por ello el Fondo de Pensiones es de propiedad de todos los afiliados, cada uno respecto a sus 
fondos. Esta propiedad significa que estos no pueden ser embargados y que el afiliado tiene la opción de 
cambiar sus recursos a otros fondos de pensiones traspasándose de A.F.P. En todo caso el afiliado puede 
disponer de ellos SOLO al momento de pensionarse. 

Las inversiones que se realizan con el fondo de pensiones tiene como único objetivo obtener una 
adecuada rentabilidad, con un mínimo de riesgo. Para conseguir este propósito la ley define los 
instrumentos financieros en los cuales se pueden invertir, así como también los limites, procurando una 
adecuada diversificación. 
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La rentabilidad obtenida por estas inversiones ingresa, en su totalidad a las cuentas individuales 
de los afiliados, 

incrementado sus saldos acumulados. 

Los ahorros que ingresan a la cuenta del afiliado producto de las cotizaciones y de la rentabilidad ganada 
se expresan 

en cuotas, que una unidad de cuenta que refleja las ganancias y eventuales perdidas de las inversiones 
efectuadas. 

“EN QUÉ SE INVIERTEN MIS FONDOS DE PENSIONES”Destacar esta pregunta 

El Fondo de Pensiones es independiente del Patrimonio de la Administradora. Así, en le caso de 
que la Administradora quiebre, el Fondo no se ve afectado y pasa a ser administrado por la 
Superintendencia de A.F.P., quien lo transferirá a la A.F.P. que el afiliado señale. 

DESARROLLA LAS SIGUIENTES PREGUNTAS 

1. ¿Qué son las Administradoras de Fondos de Pensiones? 

2. ¿Qué hacen las A.F.P. para cumplir su objetivo? 

3. ¿Qué es el Fondo de Pensiones? 

4. ¿Cómo se invierten los recursos del Fondo de Pensiones? 

5. ¿Qué pasa con los recursos de los afiliados si la A.F.P. quiebra? 

6. ¿Cómo se financian las A.F.P.? 

PRUEBA DE AUTOEVALUACIÓN 

Preguntas de Alternativas (Marque las alternativas correcta - cada pregunta vale 1 punto) 

1. Las Administradoras de Fondos de Pensiones son: 

_a) Sociedades anónimas y privadas cuyo objetivo es administrar los Fondos de Pensiones 

_b) Sociedades anónimas cuyo objetivo es administrar los fondos de pensiones y las cotizaciones 

de salud. 

_c) Sociedades administradoras por el Estado. 

2. Los Fondos de Pensiones son de propiedad de: 

_a) Eos accionistas de las A.F.P. 

_b) De las Administradoras de Pensiones 

_c) De los Afiliados 

_d) a y b 

3. Eos Fondos de Pensiones pueden ser invertidos en: 

_a) Cualquier tipo de instrumento financiero 

_b) Exclusivamente los instrumentos que la ley señala 

_c) Fo que las administradoras estimen conveniente. 

4. Las A.F.P. se financian con: 

_a) Las comisiones cobradas a los afiliados 

_b) Los intereses ganados por los Fondos de Pensiones 

_c) a y b 

5. En caso de quiebra de una A.F.P. el capital acumulado por los afiliados en sus Cuenta de 
Capitalización Individual. 

_a) Se pierde 

_b) Se mantiene igual 
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_c) Disminuye 

6. La Cotización adicional tiene por objeto: 

_a) El financiamiento de la A.F.P. incluido el pago del seguro de invalidez y sobrevivencia 

_b) Solo el financiamiento de la pensión de sobrevivencia y de invalidez 

_c) Incrementa el saldo de la Cuenta de Capitalización Individual. 

CUENTA DE CAPITALIZACIÓN INDIVIDUAL 

Es un registro creado a nombre de cada afdiado a la A.F.P., y en donde se acreditan los 
movimientos que en relación a él se efectúan, más la rentabilidad que la AFP percibe por la inversión de 
estos fondos. 

La A.F.P. cada cuatro meses, es decir, durante febrero, junio y octubre de cada año, debe informar al 
afiliado el estado de su cuenta, indicando los recursos que han ingresado por concepto de cotizaciones 
mensuales, rentabilidad del Fondo de Pensiones y los descuentos por comisiones cobradas. (certificado de 
cotizaciones previsionales) 

La cuenta individual de un afiliado a una Administradora de Fondos de Pensiones, está compuesta por 
los siguientes ítemes: 

1. 10% de la Remuneraciones Imponibles. 

2. Cotizaciones voluntarias 

3. Depósitos convenidos 

4. Bonos de Reconocimiento (cuando corresponda) 

5. Cuenta de Indemnización y Sustitutiva 

6. Cuenta de Ahorro Voluntario 

Eos abonos se efectúan en cuotas que se valorizan al “valor cuota” de cada Administradora 
representando, de esta fonna la rentabilidad de la cuenta individual. 

Cada AFP cobra un porcentaje adicional, que varía por cada una, destinado a financiar el Seguro 
de Invalidez y Sobrevivencia mas los costos propios de la administradora. 

ACLARAR QUE FA AFP COBRA UN % DE COMISION POR ADMINISTRAR DICHOS FONDOS. 


Cada AFP debe invertir los dineros del fondo de pensiones para proporcionarles, además de seguridad, 
una adecuada rentabilidad (ganancia). 

Estas inversiones están reguladas por FEY, en la cual se definen los tipos de inversión a realizar. 

En agosto del 2002 se produjo el cambio más significativo que haya tenido el Sistema de AFP en 
sus 21 años de vida, cuando se dio inicio al sistema de "Multifondos", mecanismo a través del cual todos 
los afiliados a las AFP disponen de cinco Fondos de Pensiones para elegir en donde invertir su ahorro 
previsional. 

La herramienta clave de este nuevo esquema consiste en ofrecer distintas combinaciones de 
instrumentos de inversión, ya que, anterior a esta reforma, las AFP ofrecían sólo dos Tipos de Fondos de 
Pensiones. 

Incrementar el valor esperado de las pensiones es el objetivo más importante del sistema, así 
como lograr una participación más activa del afiliado. En la práctica, significa que las personas deben 
preocuparse más de la previsión desde el momento en que comienzan a trabajar, seleccionando el Fondo 
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con una mayor rentabilidad esperada en el largo plazo o suplementando su ahorro obligatorio con Ahorro 
Previsional Voluntario. 

Los fondos de pensiones se diferencian por el porcentaje de recursos que podrán destinar a la compra 
de instrumentos de renta variable. Las opciones que se desplegarán van desde el Fondo E, que sólo 
invertirá en Renta Fija, hasta el Fondo A, que podrá tener hasta un 80% invertido en títulos de renta 
variable. El detalle de cada Fondo se puede apreciar en el siguiente cuadro: 


Límites de Inversión en Renta Variable 


Límite Máximo 

Límite Mínimo 

Fondo A 

80% 


40% 

Fondo B 

60% 


25% 

Fondo C 

40% 


15% 

Fondo D 

20% 


5% 

Fondo E 

No Autorizado 

No Autorizado 


CONSIDERACIONES PARA UNA BUENA ELECCIÓN 

En general, cualquier persona puede elegir uno de los cinco fondos salvo los hombres mayores de 
55 años de edad y las mujeres mayores de 50 años, no pensionados, que pueden optar sólo por 4 de los 5 
Fondos, excluyéndose el Fondo A, que invierte más en renta variable 

Asimismo, los pensionados por retiro programado sólo podrán elegir entre los tres fondos con 
menos inversión en renta variable (Fondos C, D y E). 

Las restricciones anteriormente señaladas sólo son aplicables para los ahorros de la Cuenta de 
Capitalización Individual Obligatoria. Los afdiados pueden cambiar de Fondo hasta dos veces en el año 
sin costo. Además, todos los Fondos de una misma AFP tienen idénticas comisiones. 

La elección de los fondos la debe efectuar el propio afdiado utilizando un documento habilitado 
para ello denominado "Cambio de Fondo de Pensiones" 


ALTERNATIVAS DE AHORRO EN LA A.F.P. 
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Los afiliados al sistema de pensiones tienen distintas alternativas de ahorro en el Fondo de 
Pensiones administrado por su A.F.P. Estos ahorros se depositan en cuentas personales, por lo que están 
a nombre del afiliado. 

CUENTA DE AHORRO VOLUNTARIO 

El Ahorro Previsional Voluntario es el monto de dinero que el trabajador destina voluntariamente 
para complementar su ahorro previsional obligatorio. El objetivo de este tipo de ahorro es mejorar y/o 
anticipar la futura pensión. El sistema de AFP ofrece distintas alternativas de APV, como las 
Cotizaciones Voluntarias que el trabajador puede realizar mensualmente o los Depósitos Convenidos 
acordados con su empleador. 

Es una cuenta independiente y separada de la Cuenta de Capitalización Individual, donde 
ingresan todos los depósitos efectuados en fonna directa o a través del empleador, y del cual podrá hacer 
cuatro giros en cada año calendario. Sin embargo, el afiliado al momento de pensionarse puede traspasar 
los fondos de esta cuenta a la de Capitalización Individual con el objeto de mejorar o anticipar la pensión 
de vejez, en cuyo caso estos ahorros pueden presentar interesantes ventajas tributarias. 

Características de este tipo de cuenta: 

1) Beneficio Tributario: Las cotizaciones voluntarias se benefician de una exención tributaria hasta un 
máximo de 50 UF mensuales. Esta ventaja le permite al trabajador disminuir su Impuesto a la Renta, de 
acuerdo con su nivel de ingresos y el monto de los aportes. 

2) Mayor Pensión Futura: Complementan el ahorro previsional obligatorio, con el propósito de anticipar 
y/o incrementar el monto de su futura pensión de acuerdo con las expectativas y necesidades particulares 
de cada trabajador. 

3) Liquidez Inmediata: Cuando el trabajador lo desee, puede retirar en forma total o parcial sus 
cotizaciones voluntarias. Sin embargo, los retiros anticipados son rescates de dinero antes de 
pensionarse, por lo que el trabajador deberá pagar el Impuesto Global Complementario que corresponda, 
más un cargo de un 3% a un 7%. Si este retiro se realiza una vez pensionado no deberá pagar dicho 
recargo. Al momento del giro, las AFP están obligadas a retener de impuesto el 15% del monto retirado. 
Posteriormente, al momento de realizar su declaración anual de impuestos, se detenninará el monto 
efectivo que puede ser superior o inferior al ya pagado considerándose la retención efectuada como un 
abono al impuesto en caso que proceda; de lo contrario se devolverá si corresponde conforme a su 
situación tributaria personal. 

4) Retiro excedente libre disposición : Al pensionarse el afiliado puede retirar parte de su ahorro 
previsional a través del beneficio denominado Excedente de Libre Disposición, el cual está afecto al 
Impuesto Global Complementario. Sin embargo, puede retirar libre de impuesto hasta un máximo anual 
equivalente a 200 UTM, sin exceder el total de 1.200 UTM, si lo hace en un período de al menos 6 años. 
Alternativamente, puede optar por acoger sus retiros a una exención previsional máxima de 800 UTM 
durante un año. Esta exención es aplicable a las cotizaciones voluntarias y depósitos de ahorro 
previsional voluntario que tengan una antigüedad de a lo menos 48 meses. 

No se aplica esta exención a aquella parte del Excedente que corresponde a recursos originados en 
Depósitos Convenidos. 

Los afiliados que hubiesen realizado cotizaciones voluntarias antes del 7 de noviembre de 2001, podrán 
optar al pago de impuestos en base a régimen tributario que existía antes de esa fecha, esto es, el pago de 
impuesto único en base al 10% del total que puede ser objeto de retiro. 


CUENTA DE AHORRO DE INDEMNIZACIÓN 
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Esta cuenta es obligatoria para todos los trabajadores de casa particular. En ella se depositan 
mensualmente los aportes de indemnización que son de cargo del empleador y que servirán de 
indemnización una vez que termine la relación 
laboral. 

¡Cuáles son mis alternativas de ahorro! 

COTIZACIONES 

Es la cantidad de dinero que se descuenta de la remuneración imponible el trabajador, para financiar sus 
beneficios previsionales. La remuneración imponible del trabajador tiene un limite máximo de 60 UF. 

Las cotizaciones previsionales de los afiliados dependientes deberán ser retenidas o pagadas 
mensualmente por 

el empleador en la A.F.P. a que se encuentra afiliado cada uno de sus trabajadores, dentro de los 
primeros 10 días del mes siguiente al mes que se devengaron las remuneraciones. 

Los afiliados independientes, que voluntariamente deseen cotizar, deben pagar sus cotizaciones 
directamente en las A.F.P. a la cual se encuentran afiliados, dentro del mes siguiente a aquel en que se 
devengaron las rentas que está declarando. 

COTIZACIÓN OBLIGATORIA 

Según la Ley, el afiliado debe cotizar obligatoriamente en su cuenta y Capitalización Individual 
el 10% de sus remuneraciones imponibles o renta declarada en la A.F.P. las que tienen por objeto 
financiar la pensión de vejez, invalidezy de sobrevivencia del trabajador y sus familiares. 

El empleador que no pague oportunamente sus cotizaciones debe declararlas dentro de los 
primeros diez días defines siguientes al mes en que devengaron las remuneraciones. 

El empleador que no declare las cotizaciones deberá pagar una multa a beneficio fiscal de 0,5 UF 
por trabajador. 

Al pagar sus cotizaciones atrasadas deberán pagar además los reajustes e intereses que 
correspondan. 

COTIZACION ADICIONAL 

Es un porcentaje de la remuneración que ingresa a la Cuenta de Capitalización Individual y que 
varía en cada Administradora. Su objetivo es el financiamiento de la A.F.P., incluido el pago de la prima 
del seguro de invalidez y sobrevivencia. 

Es una de las comisiones que cobra la A.F.P. y es descontada de la Cuenta de Capitalización Individual 
del afiliado. 

COTIZACION VOLUNTARIAS 

El afiliado puede cotizar voluntariamente el monto que desee, descontándolo de su remuneración 
imponible, conel objeto de hacer crecer su ahorro Previsional para aumentar el monto de pensión futura 
o anticipar la edad de su jubilación.Estas cotizaciones rebajan la remuneración tributable, es decir, no 
están afectadas del Impuesto a la Renta. 

DEPOSITOS CONVENIDOS 

Los depósitos son suma de dinero que se acuerdan libremente entre el trabajador y el empleador, siendo 
de cargo de este último, y se depositan en la Cuenta de Capitalización Individual del afiliado con el 
objeto de mejorar o anticipar su pensión. 

Los depósitos convenidos no constituyen parte de la remuneración imponible del trabajador y tampoco 
están afectados al Impuesto a la Renta. Los depósitos convenidos forman parte de la Cuenta de 
Capitalización Individual, pero se contabilizan en forma separada y también son inembargables. 
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ALTERNATIVAS DE PENSIONES 
Pensión de Vejez 

La pensión de vejez es uno de los beneficios previsionales consagrados en el Decreto Ley N° 3500 de 
1980, y que consisteen el derecho que tienen los afiliados al Sistema a obtener una pensión una vez que 
hayan cumplido la edad legal para talesefectos, 65 años de edad para los hombres y 60 años las mujeres. 
Requisitos: 

Estar afiliado a alguna Administradora de Fondos de Pensiones 

Tener por lo menos 65 años de edad, en el caso de los hombres, y 60 años en caso de las mujeres. 

Los afiliados que cumplan con los requisitos anteriores y no ejerzan su derecho a obtener Pensión de 
Vejez con los requisitos anteriores no podrán pensionarse por invalidez. 

Tramite: 

Para pensionarse por vejez se deben suscribir los formularios “Solicitud de Pensión” y “Declaración de 
Beneficiarios” y presentarlos en la Agencia de A.F.P., más cercana a su domicilio, o enviarlos por correo 
Modalidad de Pensión: 

Son alternativas que el Sistema le ofrece al afiliado para construir su pensión, pudiendo optar por 
algunas de las tres modalidades. 

Retiro Programado 

Renta Vitalicia Inmediata 

Renta Temporal con Renta Vitalicia Diferida. 

El afiliado que presenta solicitud de pensión de vejez y no selecciona la modalidad dentro del plazo, se 
le acogerá a Retiros Programados. 

Monto: 

El monto de la pensión de vejez se determina para cada afiliado distribuyendo: 

1. El capital acumulado en su cuenta de Capitalización Individual 

2. Bono de Reconocimiento 

3. Si el afiliado tiene beneficiarios con derecho a pensión y sobrevivencia debe reservarse recursos para 
financiar esas pensiones. 

4. Expectativa de vida del afiliado y sus beneficiarios. La expectativa de vida mide los años que en 
promedio le quedan por vivir a una persona que ha alcanzado cierta edad. 

De acuerdo a ella un hombre de 65 años de edad tiene una expectativa de vida de 16,7 años y una mujer 
de 60 años 23,3 años. 

Pensión de Vejez Anticipada 

Es el derecho que tiene el afiliado de acogerse, si así lo desea una pensión de vejez antes que cumpla la 
edad de60 años si es mujer o 65 años si se trata de un hombre, cuando al respecto concurren ciertos 
requisitos: 

Requisitos: 

a) Obtener una pensión igual o superior al 50% del promedio de las remuneraciones percibidas y rentas 
declaradas en los últimos 10 años anteriores al mes de presentación de la solicitud de pensión, 
actualizadas según el IPC. 

b) Obtener una pensión igual o superior al 110% de la pensión mínima de vejez a la fecha en que se 
acoge a pensión. 

Trámite: 

Para pensionarse por vejez se debe suscribir los formularios “Solicitud y Pensión” y “Declaración de 
Beneficiarios” y presentarlos en la agencia de A.F.P., más cercana a su domicilio, o enviarlos por correo. 
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Monto: 

Las pensiones de vejez anticipada se determinan: 

1. En función al capital acumulado por el afdiado en su cuenta de capitalización individual. 

2. Por los depósitos convenidos con el empleador, más el valor actualizado del Bono de Reconocimiento. 

3. Por los traspasos que efectúe el afiliado desde su cuenta de ahorro voluntario. 

Con el objeto de afianzar tus conocimientos y después que hayas leído la Cuenta de Capitalización 
Individual y la Pensión de Vejez desarrolla el siguiente Vocabulario: 

PENSION: 

DECRETO LEY: 

SOLICITUD DE PENSION: 

BONO DE RECONOCIMIENTO: 

DERECHO: 

INVALIDEZ: 

VEJEZ: 

ALTERNATIVAS: 

AGENCIA: 

DOMICILIO: 

COTIZACION: 

RENTABILIDAD: 

GANANCIA: 

CUENTA DE CAPITALIZACION INDIVIDUAL: 

CUENTA DE AHORRO VOLUNTARIO: 

INDEMNIZACION: 

Con el objeto de reafirmar tus conocimientos adquiridos realiza la siguiente PRUEBA DE 
AUTOEVALUACIÓN (Valorde la prueba 18 puntos) 

Desarrolla las siguientes preguntas 

a) Concepto pensión de vejez 

b) ¿Por qué se llama Decreto Ley? 

c) ¿Cuándo se liquida el Bono de Reconocimiento? 

d) ¿Por qué es obligatoria la afiliación a una A.F.P..? 

e) ¿Dónde se depositan los ahorros de los trabajadores afiliados a las A.F.P.? 

f) ¿Cuál es la finalidad de las cotizaciones? 

g) ¿Cuántas veces al año se pueden retirar los dineros que el trabajador tiene en la cuenta de ahorro 
voluntario? 

h) ¿Cuál es el objetivo del ahorro voluntario? 

i) Concepto de Cotización 

j ) ¿Cuál es el limite de las cotizaciones? 

k) ¿Dónde deben pagarse las cotizaciones de los trabajadores independientes? 

l) ¿Cuándo el empleador debe pagar las cotizaciones de sus trabajadores a la A.F.P.? 

m) El empleador que no pague en su oportunidad las cotizaciones de sus trabajadores. ¿A qué sanción 
está sometido según las normativas legales? 

n) ¿Qué cotizaciones deben pagar los trabajadores a las A.F.P. y a cuánto ascienden éstas? 

o) ¿A qué edad se deben pensionar los trabajadores afiliados a las A.F.P.? 

p) Nombre los requisitos para pensionarse por Vejez 

q) Nombre las modalidades de pensiones que existen en el Decreto Ley 350 

r) ¿Qué es la cuenta de ahorro voluntario? 

Pensión de Invalidez 

Es el beneficio que recibe, mediante una cantidad mensual de dinero, aquellos afiliados que la Comisión 
Médica de la Superintendencia de A.F.P. ha declarado inválido. Luego ejecutoriado un Dictamen y de 
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constituido el Saldo de la Cuenta,sé obtendrá el monto de la Pensión de Invalidez, que se financiará con 
este saldo, el que considerará, cuando corresponda, el Aporte Adicional realizado por la A.F.P. 
Requisitos: 

Tienen derecho a pensión de invalidez los afiliados no pensionados del sistema, que sin cumplir los 
requisitos de edad para obtener pensión de vejez, y a consecuencia de enfermedad de sus fuerzas físicas 
o intelectuales, sufran menoscabo permanente de su capacidad de trabajo, de acuerdo a lo siguiente: 

- Pensión de Invalidez TOTAL, para el afiliado con una pérdida de capacidad de trabajo de, al menos, 
dos tercios. 

- Pensión de Invalidez PARCIAL, para afiliados con una pérdida de su capacidad de trabajo igual o 
superior a cincuenta por ciento e inferior de dos tercios.Esta Pensión de Invalidez puede ser de dos tipos: 

a) Pensión Transitoria 

b) Pensión Indefinida 

Es transitoria una vez otorgada en virtud de un primer dictamen, y subsiste por un período de tres años, 
al cabo del cual se efectuará una reevaluación de la invalidez que afecta al trabajador, pudiendo ser 
confirmada pasando a ser definitiva y se financia: 

a) Cuando el afiliado tiene cobertura del Seguro de Invalidez y Sobrevivencia, es decir, estaba cotizando 
al Solicitar la Pensión y es pagada por la A.F.P., con cargo a la Compañía de Seguros que se contrató 
para ese fin. 

b) Cuando el afiliado carece de cobertura del Seguro de Invalidez, es decir, no cotiza hace más de un 
año, la paga laA.F.P. con cargo a la Cuenta de Capitalización Individual. 

La Pensión es definitiva cuando han transcurrido tres años del primer dictamen y no ha habido mejoría, 
el afiliadoes citado por su Administradora a reevaluación: 

a) Si, como resultado de la reevaluación, se determina que el pensionado presenta una pérdida de 
capacidad de trabajomenor al 50%, el afiliado pasa a ser activo. 

b) Si, fuese favorable, si se acepta la invalidez en forma total o parcial, la A.F.P., entregará al pensionado 
el Certificado de Saldo, para que ejerza el Derecho a optar a su pensión definitiva de invalidez 
suscribiendo la Selección de Modalidad. 

Monto: 

El monto de las pensiones de invalidez varía en función del grado de invalidez declarado, parcial o total, 
y si el afiliado está cubierto por el seguro invalidez y Sobrevivencia. 

Pensión de Sobrevivencia 

Es el beneficio al cual tienen derecho los componente del grupo familiar del afiliado fallecido que 
cumplan los requisitos legales respectivo. 

Requisitos: 

La cónyuge sobreviviente: Debe haber contraído matrimonio con el causante por lo menos con seis 
meses deanterioridad a la fecha de fallecimiento o tres años si el matrimonio se verificó siendo el 
causante pensionado de vejez o invalidez. Esta limitación no se aplica si a la fecha del fallecimiento 
quedasen hijos comunes o la cónyuge estuviese embarazada. 

El cónyuge sobreviviente: Debe ser invalido declarado por las Comisiones Medicas Regionales y 
cumplir con losrequisitos señalados anteriormente. 

Hijos Solteros: Deben cumplir lo siguiente: 

Ser menores de 18 años 

Ser mayores de 18 años y menores de 24 años, si son estudiantes de cursos regulares de enseñanza 
básica, media, técnica o superior. La calidad de estudiantes deberá tenerla a la fecha de fallecimiento del 
causante o al cumplir 18 años de edad. 

Ser invalido, cualquiera sea su edad, la invalidez debe estar declarada por la Comisión Medica Regional 
correspondiente, debe haberse producido antes de que el hijo cumpla 18 ó 24 años de edad, según 
corresponda. 
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La madre de hijos de afdiación no matrimonial: A la fecha del fallecimiento del afiliado debe ser soltera 
o viuda y vivir a expensa del afiliado. 

Los padres del afiliado: Solo serán beneficiados a falta de todas las personas indicadas anteriormente, 
siempre que a la fecha de fallecimiento del causante sean cargas familiares reconocidas. 

Montos 

Los montos de las pensiones de Sobrevivencia varían según el beneficiario del que se trate y si el afiliado 
a la fecha de fallecimiento era activo o pasivo. Si el afiliado era pensionado, las pensiones de 
Sobrevivencia dependerán de la modalidad de pensión a la cual estaba acogido a la fecha de 
fallecimiento. 

Si el afiliado hubiera estado afecto a una renta vitalicia, las pensiones de Sobrevivencia serán un 
porcentaje de lapensión que recibía el afiliado. Cónyuge 60% si no hay hijos que reciban pensión 50% si 
hay hijos que reciban pensión. Hijos 15%, Madre de hijos naturales 15% si no hay hijos que reciban 
pensión 30% si hay hijos que reciban pensión. Los Padres 50% 

Si el afiliado estuviera acogido a retiros programados a la fecha del fallecimiento, las pensiones de 
Sobrevivencia se determinan distribuyendo de la siguiente manera: 

a) El capital de la Cuenta de Capitalización Individual (Si queda) 

b) El Bono de Reconocimiento 

c) Expectativa de vida de los beneficiarios. 

Si el afiliado es activo, el monto de las pensiones de Sobrevivencia depende si a la fecha del 
fallecimiento el afiliadoestaba o no cubierto por el seguro de invalidez y Sobrevivencia. 

¡Ahora sé lo que son las 
pensiones! Pues voy a 
continuar con mis estudios 
y puedo asesorar a mis 
padres! 

Para obtener la pensión el afiliado debe escoger entre tres modalidades que establece la Ley. 

Retiro Programado 

Renta Vitalicia Inmediata 

Renta Temporal con Renta Vitalicia Diferida. 

Al respecto el trabajador puede optar a un pago preliminar, caso en el cual la pensión se paga dentro de 
los 10 díashábiles contados desde la presentación de la solicitud de pensión. Una vez liquidado el Bono 
de Reconocimiento (sí estaba cotizado en la INP. Antes de 1980), y aportada la documentación 
necesaria, se comienza a pagar la pensión en forma definitiva. 

RETIRO PROGRAMADO 

Es aquella modalidad de pensión que obtiene el afiliado con cargo al saldo que mantiene en su Cuenta de 
Capitalización Individual como resultado de retirar anualmente la cantidad expresada en Unidades de 
Fomento, que resulte de dividir, el saldo efectivo de la cuenta de capitalización individual por el capital 
necesario para pagar una unidad de pensión al afiliado y, fallecido éste, a sus beneficiarios. 

Implica retirar mensualmente una cantidad de la cuenta de capitalización individual y se recalcula cada 
año 

El cálculo anual se hace sobre la base de: 

El capital disponible, que varia por efecto de la rentabilidad del Fondo de Pensiones y por los egresos 
(pensiones pagadas) 

Las expectativas de vida del grupo familiar, que varían anualmente por aumento de edad. 

La tasa de descuento, establecida para el año calendario correspondiente 
(rentabilidad esperada para el Fondo de Pensiones) 

En esta modalidad de pensión se pueden dar los siguientes casos: 

Cuando la rentabilidad del Fondo de Pensiones es mayor a la estimada, o cuando alguno de sus 
beneficiarios dejade serlo, aumenta. 
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Cuando la rentabilidad del Fondo de pensiones es menor a la estimada o cuando el afdiado vive mas allá 
de suexpectativa de vida, disminuye. 

Dado que el afdiado es dueño de su cuenta, por optar por otra modalidad. 

Cuando el afdiado fallece y tiene beneficiarios el capital restante se destina a pagar las pensiones de 
Sobrevivencia. 

Si no tiene beneficiarios los fondos constituyen herencia. 

Fallecido el afdiado debe determinarse una nueva anualidad, considerando sólo las expectativas de vida 
de losbeneficiarios. Esta anualidad debe repartirse de acuerdo a los porcentajes legales que cada uno le 
corresponda. 

RENTA VITALICIA INMEDIATA 

En esta modalidad el afdiado traspasa el capital de su cuenta de capitalización individual a una 
Compañía de Seguros, 

elegida por él a cambio de una pensión vitalicia fija en UF. Para él y pensiones de Sobrevivencia para 
sus beneficiarios cuando fallezca. 

Para obtener derecho a esta modalidad de pensión, el capital del afdiado debe ser suficiente, es decir, al 
menos 

igual a la pensión Mínima Vigente a la Fecha. 

En este tipo de modalidad se dan los siguientes casos: 

La pensión es fija en U.F., para toda la vida del afdiado. 

Hay pensión de Sobrevivencia para los Beneficiarios 

Como el capital del afdiado es traspasado a la Compañía de Seguros, es de ésta, por lo tanto, los 
herederos no 

tienen derecho sobre ellos. 

En caso de que la Compañía de Seguros quiebre. El estado garantiza el pago de la pensión mínima, mas 
un 75% 

de los que exceda, con un tope de 45 UF. 

La Pensión de Renta Vitalicia Inmediata es de carácter irrevocable. 

RENTA TEMPORAL CON RENTA VITALICIA DIFERIDA 

Bajo esta modalidad, el afdiado opta por traspasar a una Compañía de Seguros de Vida sólo parte de sus 
fondos 

acumulados con el objeto de financiar una renta vitalicia cuyo pago se iniciará en una fecha convenida 
con la Compañía de 

Seguros de Vida, y el saldo lo mantiene en su cuenta individual la que permitirá financiar una renta 

temporal hasta que se 

inicie el pago de la Renta Vitalicia. 

La Renta Vitalicia Diferida debe fluctuar entre el 50% y el 100% del primer pago de la Renta Temporal 
y ser mayor 

o igual a la Pensión Mínima Vigente. 

Pon atención a lo siguiente: 

En función de la rentabilidad del Fondo de Pensiones y por la nueva tasa de descuento que se utiliza para 
su cálculo 

la Renta Temporal varía. 

En la Renta Temporal si el afiliado fallece se reparte como pensión entre los beneficiarios, y si no 
existen, los fondos 

de la Cuenta de Capitalización Individual constituyen herencia. 

Cuando el afiliado fallece, los beneficiarios deben cobrar sus pensiones de Sobrevivencia a la Compañía 
de Seguros 

desde la fecha establecida en el contrato. 

Si se termina los Fondos del afiliado. El estado garantiza pensiones mínima de vejez que se llaman 
Garantía Estatal. 
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Beneficios garantizados por el Estado (Garantía Estatal) 

1. Garantía Estatal por Pensión Mínima. 

En el Sistema de Fondos de Pensiones, el Estado garantiza una pensión mínima siempre que el afiliado 
cumpla con 

los requisitos que establece el D.L. 3500 de 1980 y que la suma de todas las pensiones, rentas y 
remuneraciones imponibles 

que este percibiendo sean inferiores a dichas pensiones 

Esta garantía opera si se agota el saldo de la Cuenta de Capitalización Individual, en el caso de afiliados 
pensionados bajo la modalidad de Retiro Programado y Renta Temporal, o la pensión contratada cae 
bajo la mínima en el caso de RentaVitalicia. 

Requisito: 

Vejez 20 años de cotizaciones en Cualquiera de los sistemas previsionales 

Invalidez 10 años de cotizaciones en cualquier Sistema 

2 años en los últimos cinco años anteriores al siniestro 

Encontrarse prestando servicios de accidente 

Tener calidad de pensionado al fallecer (sobrevivencia) 

2. Garantía Estatal por Quiebra de Compañía de Seguros. 

Para todos los afiliados pensionados bajo modalidad de Renta Vitalicia, existe una Garantía Estatal en 
caso de Quiebra de la Compañía de Seguros, con un tope de 45 U.F. 


3. Garantía en caso de quiebra de la Sociedad Administradora de Fondo de Pensiones 
La ley señala las causas por las cuales debe disolverse una Administradora, entre las que se encuentra la 
incapacidad de enterar los recursos para asegurar la rentabilidad mínima exigida para el Fondo de 
Pensiones. En este caso, el Estado complementara la diferencia y concurrirá como acreedor, en la 
liquidación de la Sociedad. 

La liquidación del Fondo de Pensiones y de la Sociedad es practicada por la Superintendencia de A.F.P. 
y los afiliados deben incorporarse a otra Administradora, a la cual se traspasarán sus Fondos. 

Además el Estado garantiza el pago de Aportes Adicionales, Contribuciones, Pensiones de Invalidez de 
acuerdo aldictamen y cuota mortuoria, siempre que la Compañía de Seguros encargada de su 
financiamiento no lo hubiera hecho. 

CUOTA MORTUORIA 

Es un beneficio pecuniario que consiste en el retiro de una suma equivalente a 15 unidades de Fomento, 
de la respectiva cuenta individual del afiliado. 

¿A quién se le paga? 

Tienen derecho a este pago quien acredite haberse hecho cargo de los gastos del funeral, tengan o no 
parentescocon el afiliado fallecido. 

Documentos que deben presentarse: 

V Solicitud de Cuota Mortuoria 

V Certificado de Defunción del Afiliado 

V Factura que acredite los gastos del funeral 

V Documentos que acrediten la relación de parentesco del afiliado cuando corresponda. 
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UNIDAD VIII 


INSTITUTO DE NORMALIZACIÓN PREVISIONAL 

(INP) 

HISTORIA DEL INP 

Junto con la creación del nuevo régimen previsional - de incorporación voluntaria para los 
cotizantes del anterior sistema, y obligatoria para quienes desde 1983 se integran a la fuerza laboral - se 
promulga el Decreto Ley N° 3.502, de 18 de noviembre de 1980, que crea el Instituto de Normalización 
Previsional (INP) para regular los fondos con que el Estado debía suplementar los déficit que 
necesariamente se producirían con motivo de la puesta en marcha del nuevo régimen previsional. 

En marzo de 1990 comienza una nueva administración del INP, orientada a satisfacer las 
necesidades del usuario. Desde entonces, ha incorporado herramientas de gestión como la planificación 
estratégica, el empleo de indicadores de gestión y nuevas tecnologías de comunicación y de manejo de 
información, prestando especial atención al desarrollo de su personal 

ESTA INTRODUCCION ESTA MUY EXTENSA- RESUMIR. Se redujo 
PRINCIPALES BENEFICIOS PREVISIONALES 


1.- A SUS AFILIADOS: 

* Pensiones de vejez, antigüedad e invalidez 

* Pensiones de sobrevivencia: viudez y orfandad 

* Asignación por muerte 


2.- CONCESION Y PAGO DE BENEFICIOS ESTABLECIDOS POR LEYES ESPECIALES: 
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* Ley de indemnización del carbón 

* Ley de reparación a los familiares de las víctimas de violaciones a los derechos humanos 

* Ley de exonerados políticos 


3.- SEGURO DE ACCIDENTES DEL TRABAJO Y ENFERMEDADES PROFESIONALES: 

* Prevención de riesgos. 

* Prestaciones médicas. 

* Prestaciones económicas: indemnizaciones, subsidios, pensiones. 


4. - SUBSIDIO DE CESANTIA 

5. - COMPENSACION DE ASIGNACIONES FAMILIARES 


6.- PENSIONES ASISTENCIALES Y SUBSIDIOS FAMILIARES 

EMISION, VISACION Y LIQUIDACION DE BONOS DE RECONOCIMIENTO. 


OTROS SERVICIOS Y BENEFICIOS 


1. - INP MOVIL 

Vehículo adaptado especialmente para la atención de los usuarios en terreno, permite llevar la 
atención de la Institución a los sectores más alejados de los centros urbanos. 

2. - ACERCAMIENTO COMUNALES Y RURALES 

Periódicamente, funcionarios del INP se desplazan hacia comunidades urbanas y rurales para 
facilitar a la población el acceso a la Seguridad Social. 


3.- TARJETA DE IDENTIFICACION DEL PENSIONADO, TIP 

Con esta tarjeta personal e intransferible, los pensionados pueden obtener descuentos y atención 
especial en más de 2.700 locales pertenecientes a más de 2.500 empresas adheridas a la campaña 
"Devolviendo la Mano" que promueve el INP. 


4.- OPCION DE DISTINTAS FORMAS DE PAGO DE PENSIONES 

Pago a través de Plazas de Pago, por Correo, Pensiomático, Depósito en Cuenta Corriente o de 
Ahorro y Pagos Rurales. Infórmese en la Agencia INP más cercana a su domicilio. 
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BENEFICIOS PREVISIONALES PARA PERSONAS QUE REALIZAN TRABAJOS PESADOS 

Los trabajos pesados están clasificados y son: 

* Los que producen un desgaste orgánico excepcional por requerir esfuerzo físico excesivo. 

* Los que se realizan sometidos habitualmente a temperaturas excesivamente altas o bajas. 

* Los que se ejecutan habitual e íntegramente de noche. 

* Las labores subterráneas y submarinas. 

* Las que se desarrollan en alturas superiores a los 4.00 metros sobre el nivel del mar. 

* Las actividades que aceleran el desgaste intelectual o psíquico, provocando un envejecimiento precoz. 


1.- REBAJA DE EDAD POR TRABAJOS PESADOS PARA IMPONENTES DEL EX SERVICIO 
DE SEGURO SOCIAL 

La ley N° 10.383 de 1952 señala que la edad establecida para obtener pensión de vejez -65 años 
el hombre, 60 años la mujer-, se disminuirá, en general, en un año por cada cinco en los que el asegurado 
hubiere realizado trabajos pesados, con un máximo de 25 años. Este abono será de 2 años por cada 5 
años en los casos en que su hayan desarrollado actividades mineras o de fundición. 

REQUISITOS PARA OBTENER EL BENEFICIO 

* Registrar 1.200 semanas de imposiciones. 

* Registrar imposiciones en los períodos en que realizó actividades calificadas como trabajos pesados. 

* Que durante dicho períodos se encuentre o haya estado afecto al régimen del ex Servicio de Seguro 
social. 

* Reunir un mínimo de 5 años de trabajos calificados como pesados. 


2.- REBAJA DE EDAD PARA EL COBRO ANTICIPADO DEL BONO DE 
RECONOCIMIENTO PARA AFILIADOS A UNA ADMINISTRADORA DE FONDOS DE 
PENSIONES, EX IMPORTANTES DEL SISTEMA ANTIGUO 

La Ley N° 19.177 complementó la norma que regula el cobro anticipado del Bono de 
Reconocimiento para afiliados a AFP, que fueron imponentes de algún régimen administrado por el INP 
y que hubieren realizado trabajo pesado. 

Requisitos para obtener este Beneficio 


* Encontrarse afiliado a una Administradora de Fondos de Pensiones. 
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* Registrar a lo menos 23 años de cotizaciones previsionales en cualquier régimen previsional. 

* Haber realizado labores consideradas como trabajos pesados durante 5 años como mínimo mientras 
fueron imponentes del régimen antiguo. 

* Tener derecho al bono de reconocimiento y no haberlo cedido. 


3.- REBAJA DE EDAD POR TRABAJO PESADO A TRABAJADORES AFILIADOS AL INP O 
A UNA AFP 


La Ley N° 19.404 extiende los beneficios de rebaja de edad para pensionarse por vejez a los 
afiliados a una AFP y a los imponentes de todos los regímenes que administra el Instituto de 
Normalización Previsional, con edades inferiores a 65 años, si es hombre y, 60 años si es mujer, 
invocando el desempeño de trabajos pesados. 


4. - ¿QUIENES RESUELVEN LA CALIFICACION DE TRABAJO PESADO? 

-Existe una lista oficial de trabajos pesados reconocidos por el INP. Se puede solicitar la 
inclusión de otros que no figuren en el listado, de el despeño de la labor se efectuó con anterioridad al 21 
de agosto de 1995, sólo respecto de labores desempeñadas mientras fue imponente de alguno de los 
regímenes administrados por el INP. 

- Si el desempeño de la labor se efectuó con posterioridad al 21 de agosto de 1995, se debe 
solicitar la clasificación a la Comisión Ergonómica Nacional. 

5. - ¿CUANDO Y COMO HACER EFECTUAR LA SOLICITUD DE REBAJA DE EDAD? 

La solicitud de rebaja de edad en el INP puede gestionarse en actividad o al momento de 
presentar la solicitud de pensión de vejez. 


6.- ¿QUIENES PUEDEN HACERLO? 

-Los imponentes del Sistema Antiguo que hubieren ejercido labores que consideran trabajos 
pesados y que lo hagan con sólo objeto de obtener el beneficio de pensión de vejez con reducción de 
edad. 


- Los afiliados del nuevo sistema de pensiones (AFPs) que hayan desarrollado actividades que 
podrán estimarse como trabajos pesados, durante su permanencia en el régimen antiguo, con el objeto de 
obtener el cobro anticipado del bono de reconocimiento. 

- Las organizaciones de trabajadores, de empleadores y profesionales con personalidad jurídica. 
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UNIDAD IX 


SISTEMA DE SALUD PREVISIONAL 


ESTA PARTE SOLO CONTIENE LOS TEMAS QUE RECOMENDARON 
INCORPORAR. 

ISAPRES 

INSTITUCIONES DE SALUD PREVISIONAL (ISAPRES) 

Son organismos privados constituidos, que otorgan prestaciones y beneficios de salud, con cargo 
al aporte de la cotización legal de salud o una superior convenida (valor pactado). 

SUPERINTENDENCIA DE ISAPRES 

Es el organismo del Estado que se encarga de fiscalizar y controlar a las isapres. La SISP se 
relaciona con el Presidente de la República por intermedio del Ministerio de Salud. Además de las 
funciones generales de regulación del sistema, interpretación de la ley y los contratos, como asimismo la 
fiscalización de su cumplimiento, la ley concede al Superintendente el rol de árbitro para resolver, en 
única instancia y sobre la base de la prudencia y equidad, las controversias que surjan entre los afiliados 
y las isapres. 

La Superintendencia de Isapres ha estado dedicada estos últimos años a satisfacer las necesidades 
de información de todas las personas que, al afiliarse al sistema privado de Salud, se transforma en 
usuarios son derechos y deberes cuyo cumplimiento es necesario cautelar. 

Reconocer que las personas son su principal objetivo, supone garantizarles la mejor información, 
por los medios más expeditos. 

1.-CONTRA TO DE SAL UD PREVISIONAL 

Es el acuerdo entre una Isapre y una persona que desea afiliarse a ella. Se expresa mediante un 
instrumento formal donde se establecen los derechos, las obligaciones, los beneficios y el precio. Esta 
afiliación es siempre un acto de carácter individual. Sin embargo, en algunos casos, se puede negociar 
con la Isapre en forma grupal. 

El Contrato de Salud Previsional está integrado por seis documentos, cinco de los cuales deben 
ser finnados por el afiliado al momento de suscribirlo: 

- Condiciones Generales 

- Formulario Único de Notificación (F.U.N.) 

- Declaración de Salud 
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- Plan de Salud 

- Selección de Prestaciones Valorizadas (correspondientes al Plan) 

- Arancel (no se firma, pero debe estar para consulta, a disposición de los afiliados, en las oficinas de 
atención de público de la Isapre). 

El Contrato es de duración indefinida y sus beneficios comienzan a partir del mes subsiguiente de 
la firma. 

El afiliado deberá realizar una modificación a su Contrato cada vez que: 

- Retire o incorpore un beneficiario 

- Cambie, agregue o elimine empleadores 

- Acredite un cambio real y permanente en su renta, con variación en la cotización legal 

- Cambie de situación laboral o previsional 

- Cambie de Plan de salud 

¿ Quiénes y cuándo pueden poner término al Contrato de Salud? 

La Isapre: 

Cuando el afiliado no cumple las obligaciones estipuladas en su Contrato. 

El Afiliado: 

En cualquier momento, siempre y cuando haya transcurrido un año de vigencia de los beneficios. 
El Afiliado y la Isapre: 

Cuando, por mutuo acuerdo, resuelvan hacerlo. 

3.- DERECHOS DEL AFILIADO. 

Una vez que el Contrato entra en vigencia, el afiliado tiene derecho a recibir de su Isapre los 
beneficios pactados en su Plan de Salud, así como los beneficios mínimos estipulados por ley. Además 
el afiliado tiene el derecho a reclamo si las condiciones pactadas no se cumplen. 

Los beneficios pactados se refieren a la bonificación por prestaciones ambulatorias, hospitalarias 
y otras. Estos beneficios se encuentran señalados en el documento denominado Plan de salud de su 
Contrato. 

Estas bonificaciones normalmente cubrirán un porcentaje del valor de la prestación y puede, 
además, estar sujeto a un monto máximo expresado en pesos, UF, o en número de veces el arancel. 

Ejemplo de prestaciones: 

- Ambulatorias: consultas médicas, exámenes de laboratorio, radiografías, scanner, procedimientos, 
tratamientos de quinesioterapia, etc. 

- Hospitalarias: cirugía, día cama, derecho de pabellón, honorarios médicos quirúrgicos, etc. 

- Otras: lentes ópticos, prótesis, atención dental, traslado de enfermo, etc. 

Los beneficios mínimos legales son: 

1. Examen de Medicina Preventiva. 

2. Control de Embarazo y Puerperio. 

3. Control del Niño Menor de 6 años. 

En las condiciones y modalidades que las Isapre establece en las Condiciones Generales del 
Contrato de Salud. 

4. Subsidio por Incapacidad Laboral. 

Sólo para trabajadores dependientes e independientes. 


Todo reclamo puede ser efectuado en la propia Isapre en la cual se encuentra afdiado. En caso de 
no llegar a una solución de común acuerdo, y dependiendo del tipo de conflicto, el afiliado puede 
reclamar en: 

- Superintendencia de Isapres, si se trata de un desacuerdo con la bonificación de las atenciones médicas 
o dificultad para acceder a los beneficios pactados; incumplimiento de los plazos establecidos para la 
tramitación o visación de la licencia médica en la Isapre, etc. 

- Justicia Ordinaria, en forma optativa a la Superintendencia de Isapres. 

- Comisión de Medicina Preventiva e Invalidez (COMPIN), si se trata de reclamos por modificación o 
rechazo de la licencia médica, o bien, desacuerdo en el cálculo del monto del subsidio por incapacidad 
laboral. 

3. -RE VISION ANUAL. 

Aunque el Contrato de Salud es de duración indefinida, una vez al año la Isapre puede revisar su 
Plan de Salud proponiéndole nuevas condiciones de precio y/o beneficios. 

La Isapre deberá proponer las mismas modificaciones a todos los que hubieren pactado un mismo 
Plan, sin poder hacer discriminaciones en relación al estado de salud de un afiliado o beneficiario. 

Junto con la nueva propuesta la Isapre deberá adjuntar planes alternativos que sean equivalentes 
en precio y/o beneficios al Plan de salud original. 

Esta propuesta, en caso de producirse, le será comunicada por carta certificada a su domicilio, 
con dos meses de anticipación al cumplimiento de cada año de suscripción del Contrato. 

Es importante destacar que es de responsabilidad del afiliado mantener informada a la Isapre de 
cualquier cambio de domicilio. 

Una vez recepcionada la Carta y antes del vencimiento de la anualidad de su Contrato, el afiliado 
deberá decidir si: 

a) Acepta la adecuación propuesta por la Isapre. 

En este caso, la Isapre le enviará el FUN con la modificación correspondiente. 

b) No acepta la propuesta. 

Si es así, deberá evaluar los planes alternativos ofrecidos, pudiendo aceptar alguno de ellos. Para 
eso deberá acercarse a las oficinas de la Isapre para realizar las modificaciones correspondientes, o bien, 
si no acepta ninguno, desafiliarse. 

c) Si el afiliado considera que esta propuesta es abusiva o lo discrimina. 

El afiliado podrá efectuar un reclamo ante la Superintendencia de Isapres. 

d) No responde. 

En este caso la Isapre entenderá que el afiliado acepta las condiciones propuestas. 


FONASA 

FONDO NACIONAL DE SALUD (FONAS A) 
QUE ES FONASA 


FONASA, es el organismo público encargado de administrar el Seguro Público de Salud que da 
cobertura de atención, tanto a las personas que cotizan el 7% de sus ingresos mensuales para la salud en 
Fonasa, como en aquellos que, por carecer de recursos propios, financia el Estado a través de un aporte 
fiscal directo. 
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COMO SE A CREPITAN LOS BENEFICIARIOS DE FON ASA 


Con su credencial de Salud y cédula de identidad: 

* El trabajador dependiente con contrato indefinido. 

* El trabajador dependiente con contrato temporal. 

* El pensionado jubilado. 

Los demás beneficiarios, lo hacen de la siguiente manera: 

* El trabajador independiente 

Presentando seis planillas de cotizaciones previsionales, continuas o discontinuas, de los últimos 
12 meses. 

* Cesante 

Presentando comprobante pago de subsidio de cesantía. 

* Indigente 

Presentando tarjeta de indigente otorgada por el Servicio de Salud o Municipalidad de la comuna 
donde reside. 

Para los pensionados que no cotizan el 7% presentar el último comprobante de pago de pensión 
asistencial. 


¿QUIENES TIENEN DERECHO A CREDENCIAL DESALUD? 


La credencial de salud es el documento personal e intransferible que identifica al afiliado del 
FONASA. Se extiende sólo a los trabajadores dependientes con contrato independiente, dependientes 
con contrato temporal y a los pensionados jubilados. 

¿COMO OBTENER LA CREDENCIAL DE SALUD? 

* Retirar en una sucursal de Fonasa el formulario de salud, el cual debe ser llenado por el empleador o la 
entidad previsional (INP, AFP o COMPAÑIA DE SEGUROS), en caso de ser pensionado. 

* Presentar dicho formulario con los documentos que se indican a continuación: 

Trabajador dependiente: 

* Contrato de Trabajo (en fotocopia) 

* Ultima planilla de pago de cotización previsional (en una AFP y/o en el INP), en conjunto con la 
planilla de cotización del 7% de salud para Fonasa, al día (en fotocopia). 

*Camé de identidad o Rut del afiliado y de sus cargas familiares. En el caso de las cargas menores de 18 
años que no tienen cédula de identidad, adjuntad libreta de familia o certificado de nacimiento donde 
figure el Rut. Respecto a las cargas de 24 años de edad que estudian, deben presentar certificado de 
alumno regular, de un establecimiento reconocido por el estado. 
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* Certificado de autorización de cargas, que se obtienen en el registro civil, o en la Caja de 
Compensación sí la empresa esta afiliada a alguna de ellas. 


LA DURACION DE LA CREDENCIAL DE SALUD PARA LOS TRABAJADORES 
DEPENDIENTES ES DE HASTA DOS AÑOS 

TRABAJADOR DEPENDIENTE CON CONTRATO TEMPORAL, POR TURNOS O JORNADAS 
DIARIAS: 

* Contrato de trabajo (en fotocopia) 

* Certificado de afiliación a una AFP, o fotocopia de planillas de cotización donde se acredite a lo menos 
60 días de cotización, dentro de los 12 meses, anteriores a la fecha solicitar su credencial de salud. 

* Carné de identidad del afiliado y de sus cargas familiares. En caso de las cargas menores de 18 años 
que no tengan cédula de identidad, adjuntar la libreta de familia o certificado de nacimiento donde figure 
Rut. Respecto a las cargas hasta los 24 años de edad que estudian, debe presentar certificado de alumno 
regular, de un establecimiento reconocido por el estado. Certificado de autorización de cargas, que se 
obtienen en el registro civil, o en la Caja de Compensación si la empresa esta afiliada a alguna de ellas. 

LA DURACION DE LA CREDENCIAL DE SALUD, PARA LOS TRABAJADORES 
DEPENDIENTES CON CONTRATO TEMPORAL, ES DE 12 MESES. 

TRABAJADOR POR OBRA O FAENA DETERMINADA: 

* Contrato de trabajo (en fotocopia) 

* Certificado de afiliación a una AFP o fotocopia de las planillas de cotización, donde se acredita a lo 
menos cuatro meses de cotizaciones, dentro de los 12 meses anteriores, a la fecha de solicitar la 
credencial. 

* Carné de identidad o Rut del afiliado y de sus cargas familiares. En el caso de las cargas menores de 
18 años que no tienen cédula de identidad, se debe informar el número de este. Respecto a las cargas 
hasta los 24 años de edad que estudian, deben presentar certificado de alumno regular, de un 
establecimiento reconocido por el estado. 

* Certificado de autorización de cargas, que se obtienen en el registro civil, o en la Caja de 
Compensación si la empresa esta afiliada a alguna de ellas 

LA DURACION DE LA CREDENCIAL DE SALUD, PARA LOS TRABAJADORES 
DEPENDIENTES POR OBRA DE MANO O FAENA TERMINADA ES DE 12 MESES. 


PENSIONADOS: 

*Ultimo pago de pensión 

* Carné de identidad o Rut del afiliado y de sus cargas familiares. En el caso de las cargas familiares de 
18 años, que no tienen cédula de identidad, se debe informar el número de este. Respecto a las cargas 
hasta 24 años de edad que estudian, debe presentar certificado de alumno regular de un establecimiento 
reconocido por el estado. 

* Certificado de autorización de cargas, que se obtienen en las oficinas del INP correspondiente al 
domicilio del pensionado. 


LA DURACION DE LA CREDENDCIAL DE SALUD, ES DE ACUERDO AL TIPO DE 

PENSION QUE RECIBE 
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PENSION VITALICIA: Indefinida 
MONTEPIOS: dos años 

ORFANDAD: hasta que el beneficiario cumpla 18 años de edad. 

ATENCIÓN A LOS BENEFICIARIOS QUE NO TIENEN CRED ENCAL DE SALUD 
Trabajador independiente: 

* Imponer en una AFP o en INP 

*Destinar el 7% obligatorio de salud a FONASA 

* Presentarse 6 planillas de cotizaciones previsionales, continuas o discontinuas, en los últimos 12 meses 
*Camé del identidad del afiliado y de sus cargas familiares. En el caso de las cargas menores de 18 años 
que no tienen carné de identidad deben informar el número de este. Respecto a las cargas de los 24 años 
de edad que estudian, deben presentar certificado de alumno regular de un establecimiento reconocido 
por el Estado. 

Trabajador cesante: 

*Presentar tarjeta de subsidio de cesantía 
*Camé de identidad 

*En el caso de las cargas familiares, deben presentar la correspondiente autorización del INP o Caja de 
Compensación según corresponda. 

Indigente: 

*Presentar certificado de clasificación de indigente extendido por el Servicio de Salud o por la 
Municipalidad de la comuna donde reside 
*Camé de identidad. 


QUE BENEFICIO ENTREGA FONASA 


FONASA da cobertura de salud a más de 8 millones de beneficiarios, sin exclusión de alguna 
edad, sexo, nivel de ingreso, número de cargas legales, enfermedades prexistentes, bonificando total o 
parcialmente las prestaciones de salud que le son otorgadas por profesionales e instituciones tanto en el 
sector público o privado. 

FONASA ofrece dos Modalidades de Atención, Libre Elección e Institucional, las cuales pueden 
ser utilizadas simultáneamente por los beneficiarios. 

Las Atenciones de Salud que son otorgadas a los beneficiarios en el sector público (Consultorios, 
Postas y Hospitales), es lo que se denomina Modalidad de Atención Institucional; en tanto, las que son 
otorgadas por el sector privado en convenio con FONASA se incluyen en la Modalidad Libre Elección. 
No obstante lo anterior, los establecimientos públicos también atienden en esta última modalidad 
Cuando los beneficiarios eligen al Médico Tratante y desean ser atendidos en la sala de pensionados o 
medio pensionado. 

Tienen derecho a atenderse en las dos Modalidades de Atención todos los beneficiarios 
clasificados en los grupos B, C o D , en tanto que las personas clasificadas en el grupo A (indigentes), 
solo tienen derecho atenderse en la Modalidad Institucional. 
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FONASA bonifica al derredor de 2400 prestaciones de Salud y tiene convenio con más de 2000 
Instituciones de Salud (hospitales privados y públicos, clínicas, centros médicos, laboratorios, centros 
radiológicos, centro de diálisis, entre otros), cuenta con más de 16.000 profesionales (médicos, matronas, 
enfermeros, psicólogos, protesistas, tecnólogos, químicos, químicos farmacéuticos y kinesiólogos) a lo 
largo de todo el país. Así mismo, atiende a través de la red de establecimientos públicos del Sistema 
Nacional de Servicios de Salud y, directamente, en sus 64 sucursales distribuidas en el territorio 
nacional. 

Para la venta de bonos, FONASA cuenta con una red de más de 300 puntos a través de todo en 
país, con centros exclusivos para la ventas de Bonos a los Adultos Mayores. 


QUIENES SON BENEFICIARIOS DE FONASA 
BENEFICIARIOS COTIZANTES: 


La incorporación al FONASA, como beneficiario del sistema público de salud, se produce 
automáticamente cuando un afiliado, que no ha optado por afiliarse a un ISAPRE, tiene la calidad de: 

* Trabajador dependiente ya sea del sector público o privado. 

* Trabajador independiente, que cotice el 7% para salud. 

* Pensionado o jubilado. 

* Trabajador cesante con subsidio de cesantía. 

Por lo tanto, son beneficiarios cotizantes todas las personas que destinan el 7% obligatorio para 
salud a esta institución son, además beneficiarios no cotizantes de fonasa: 

* Las cargas familiares de los cotizantes. 

* La mujer embarazada, que no tiene previsión, hasta el sexto mes del nacimiento del hijo. 

* Las personas carentes de recursos, o indigentes. 

No es posible tener doble afiliación, aunque la persona perciba dos o más sueldos imponibles; o 
reciba dos o más personas o sueldos, si es jubilado. 


LICENCIAS MEDICAS 

Es el derecho que tiene el trabajador de ausentarse o reducir su jomada de trabajo, durante un 
determinado tiempo, en cumplimiento de lo que certifique un médico cirujano, dentista o matrona 
reconocida por el empleador en su caso, autorizada por un Servicio de Salud o por la ISAPRE según 
corresponda, durante cuya vigencia podrá gozar de subsidio especial con cargo a la entidad o de ambas 
en la proporción que corresponda (art. 1, D.S. N°-3). 


CLASIFICACIÓN DE LAS LICENCIAS 


Se clasifican de acuerdo a : 

- Enfermedad común: son aquellas licencias originadas por un estado de anormalidad en el cuerpo 
humano y que se manifiesta en múltiples enfermedades. 
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- Por reposo maternal: que incluye las licencias que se originan por reposo pre y post natal, reposo 
maternal suplementario (licencias por patologías relacionadas con el embarazo) y enfennedad grave de 
hijo menor de 1 año. 

- Por un accidente del trabajo o enfennedad profesional: las que se tramitan en las mutualidades 
respectivas. 


PLAZOS DE PRESENTACIÓN DE LA LICENCIAS: 

Por parte del trabajador al empleador: 

• En el caso de empleados del sector privado tiene dos días hábiles contados desde la fecha de 

iniciación de ésta. 

• En el caso de los empleados del sector público tiene tres días hábiles contados desde la fecha de 

inicio. 

Por parte del empleador al organismo de salud respectivo: 

El empleador deberá presentar la licencia dentro de los 3 días hábiles siguientes a la fecha de 
recepción de ésta. 

DIAS NO CUBIERTOS POR EL SUBSIDIO AMPARADO POR UNA LICENCIA MÉDICA 

En confonnidad a la legislación vigente sobre la materia, el trabajador durante el goce de una 
licencia médica por enfennedad común tiene derecho a al pago de una prestación económica sustitutiva 
de la remuneración percibida por el interesado, consistente en la percepción de un subsidio en dinero por 
incapacidad. 

Sin embargo, dicho beneficio sólo es exigióle a partir del cuarto día, si la licencia es igual o 
inferior a diez días de duración, en ténninos que su aplicación no cubre los tres primeros días en tal 
eventualidad. 

En virtud de lo anterior, el empleador se encuentra exento de la obligación de pagar el total de la 
remuneración del trabajador cuando éste estuviere acogido a licencia médica por enfermedad, sea que el 
dependiente tenga derecho o no al pago del subsidio por incapacidad laboral. 

En efecto, no asiste responsabilidad al empleador en esta materia ni aun durante aquellos 
períodos no cubiertos por dicho subsidio, como ocurre, por ejemplo, en el caso de una licencia médica de 
siete dias de duración. 

En consecuencia, el empleador se encuentra autorizado para abstenerse de pagar la totalidad de la 
remuneración del trabajador, incluyéndose en ella todos los demás beneficios o prestaciones adicionales, 
sean que se encuentren o no afectos a imponibilidad, en aquella parte proporcional a los tres primeros 
días de duración de la licencia. 
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UNIDAD 10 

“LAS REMUNERACIONES” 


INTRODUCCION 

Este módulo te entregará las herramientas necesarias para conocer y distinguir los distintos tipos 
de remuneración, (como aquellos que no lo son), que emanan de la relación contractual entre empleador 
y trabajador (Contrato de Trabajo). 

El módulo contiene definiciones básicas, que te permitirán asimilar los criterios legales y 
prácticos que se han establecido para determinar los valores más comunes que un trabajador dependiente 
puede percibir por la prestación de sus servicios. 

En él encontrarás la forma de cálculo, de las remuneraciones más usadas, determinación del total 
de haberes, descuentos, etc. 

Deberás seguir secuencialmente cada uno de los puntos tratados, ya que ello te permitirá 
confeccionar adecuadamente un liquidación de sueldos de un trabajador, considerando aspectos 
laborales, previsionales y tributarios vigentes. 

Ten siempre presente que el cálculo de las remuneraciones es un proceso relativamente complejo, 
en el cual se deben tener claro una serie de conceptos y elementos, los que deberás utilizar de la mejor 
forma. En la práctica existen empresas que implementan sus propios tipos de remuneración, que 
obviamente obedecen a sus características, como ser tipo de servicios o productos, servicios empleados, 
etc. 
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Contenido: 


• Concepto y tipos de Remuneraciones 

• Elementos que no constituyen remuneración 

• Modalidad y procedimientos de cálculo 

• Evaluación formativa 

• Total de haberes 

• Los descuentos 

APRENDIZAJES ESPERADOS 


Los alumnos y alumnas deberán: 

♦♦♦ Conocer y calcular los distintos tipos de haberes, tanto imponible y no imponibles, 
aplicando adecuadamente el marco legal vigente. 

♦♦♦ Identificar y aplicar correctamente los diversos tipos de descuentos. 

♦♦♦ Confeccionar una liquidación de sueldos bajo los distintos regímenes previsionales. 

♦♦♦ Preparar libro de remuneraciones y centralizarlo. 

♦♦♦ Confeccionar correctamente las diversas planillas de cotizaciones previsionales. 

♦♦♦ Preparar los antecedentes necesarios para alimentar un sistema de remuneraciones 
computacional. 


ORIENTACIONES DIDACTICAS 
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- Se sugiere que los alumnos analicen diversas liquidaciones de remuneraciones, para identificar de 
forma general que valores tienen en común y a su vez su contenido. 

- En cada parte a desarrollar, proponer los conceptos básicos y elaborar ejemplos y ejercicios de su 
aplicación. 

- Desarrollar mini talleres para confeccionar liquidaciones de sueldos. 

SUGERENCIAS A LOS ALUMNOS 

- Investigar sobre los distintos tipos de remuneraciones y su forma de cálculo. 

- Ejercicios para calcular total de haberes 

- Confeccionar liquidaciones de sueldos e incorporarlas al libro de remuneraciones. 

SUGERENCIAS AL DOCENTE 

- Elaborar y desarrollar ejercicios de clases para determinar total de haberes. 

- Preparar exposiciones acerca de los tipos de remuneración y el marco legal que las afecta. 

- Desarrollar casos a partir del contrato. 


CONCEPTO Y TIPOS DE REMUNERACIÓN 

(Art., 41 y 42 Código del trabajo) 

Es la retribución que como trabajador, recibes de acuerdo a lo pactado en tu contrato de trabajo. 
Esta puede consistir en: 

- Dinero y 


- Prestaciones adicionales en especies siempre que sean valuables en dinero, por ejemplo, habitación, 
luz, agua, vestuario, etc... 

Ingreso mínimo mensual: 

El monto mensual de tu remuneración no puede ser inferior al ingreso mínimo mensual que se 
fija anualmente, como piso, por ley . Hay un ingreso mínimo Mensual especial (levemente inferior al 
normal) para los trabajadores menores de dieciocho años. 


SUGERENCIA AL DOCENTE: 
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COMENTAR E INFORMAR EL MONTO EL IMM AL MOMENTO DE ESTUDIAR ESTA UNIDAD 
Y SEÑALAR LOSA CAMBIOS A LOS QUE ESTA AFECTO 

Constituyen Remuneración entre otros: 

1. El Sueldo: Es la cantidad fija de dinero que recibes por la labor realizada y que se te paga en periodos 
iguales. 

2. El Sobre Sueldo: Es el pago que recibes por las horas extraordinarias de trabajo. 

3. La Comisión: Es el porcentaje calculado sobre el precio de las ventas o compras, o sobre el monto de 
otras operaciones, que el empleador efectúa con la colaboración del trabajador. Las comisiones deben 
calcularse sobre el valor neto de venta al público, excluyéndose el I.V.A., salvo que por acuerdo de las 
partes las comisiones se calculen sobre el valor bruto de la venta. 

4. La Participación: Es la proporción de las utilidades de un negocio determinado, de una empresa o 
sólo la de una o más secciones o sucursales de la misma. 

5. Gratificación: Corresponde a la parte de las utilidades con que el empleador beneficia el sueldo del 
trabajador. El pago de gratificaciones es obligatorio cuando las empresas obtienen utilidades, y es una 
remuneración que se paga además de la pactada en el contrato . 

6. Tratos: Corresponde a la remuneración por la confección de una pieza, parte o producto o por un 
trabajo especifico. 

a modo de ejemplo podemos nombrar las siguientes remuneraciones: 

* Regalías. 

* Aguinaldos varios. 

* Asignación zona. 

* Bono de Asistencia. 

* Asignación por titulo profesional. 


Elementos que no constituyen remuneración: 

Pagos que no constituyen remuneración (entre otras) 

- La asignación de movilización, 

- La asignación por pérdida de caja, 

- La asignación de desgaste de herramientas, 

- La asignación por colación, 

- Los viáticos, 

- Las prestaciones familiares otorgadas en conformidad a la ley, 

- La indemnización por años de servicio, 

- Las indemnizaciones que proceda pagar al extinguirse la relación laboral, y 

- La devolución es de gastos en que se incurra por causa del trabajo. 


En general no constituyen remuneración los gastos en que incurra el trabajador por causa de la 
prestación de sus servicios. 
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Es conveniente recordar que la remuneración puede fijarse por unidad de tiempo (día, semana, 
quincena o mes) o bien por pieza, medida, obra, producción, trato o comisión. En ningún caso, la unidad 
de tiempo podrá exceder de 1 mes. Lo más habitual es que se fije una remuneración mensual. 


MODALIDAD Y PROCEDIMIENTOS DE CÁLCULO 


Cada uno de los distintos tipos de remuneración (como también los pagos que no constituyen 
remuneración) requieren de una forma de cálculo específica, considerando factores tales como días 
trabajados, horas extras, monto de las ventas, asistencia, limites máximos o topes y en general aspectos 
prácticos y legales. 


IMPORTANTE 

PARA EL CALCULO DE LAS REMUNERACIONES SE DEBEN TENER PRESENTE UNA 
SERIE DE VALORES, TABLAS E INDICARORES, QUE VARIAN MENSUALMENTE, POR 
LO TANTO TODOS LOS EJEMPLOS PROPUESTOS SON EN BASE A ANTECEDNTES 
VIGENTES AL MOMENTO DE ELABORAR ESTA UNIDAD. DEBERAS TENER PRESENTE 
QUE PA TUS EJERCITACIONES, TIENES QUE CONOCERLOS OPORTUNAMENTE. 


Estudiaremos las remuneraciones más utilizadas, de las cuales conoceremos su forma de cálculo 
(podríamos decir la fórmula), entre ellas tenemos: 

Nota: se desarrollarán en 2 grupos, los imponibles y los no imponibles (que no constituyen 
remuneración). 


Valores imponibles (constitutivos de remuneración) : 


1) Sueldo ganado o Sueldo del mes : corresponde a lo que el trabajador ganó en el mes de acuerdo a los 
días efectivamente trabajados. 

Cálculo : 



Nota: Para efectos prácticos se considera generalmente el mes con 30 días (mes comercial). 
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Ejemplo : Un trabajador fue contratado en el mes de Marzo con un sueldo mensual de 

$175.000 y al final del mes presenta 2 inasistencias. Calcular sueldo ganado. 

Desarrollo: Los días trabajados del mes son : 30 - 2 (inasistencias) = 28 días trabajados. 

Al aplicar la fórmula tenemos: 


175.000 x 28 = $163.333.- 

30 

Podemos deducir que si el trabajador labora el mes completo, el Sueldo ganado será igual 
al Sueldo Base Mensual. 

2) Horas extras : Son aquellas que exceden las horas de jomada ordinaria de trabajo. 

La ley establece que deberán pagarse con un 50% de recargo como mínimo.(Art. 30 al 33 CT) 


ajCálculo extenso: 
Valor de 1 hora extra 


/ 

Sueldo Base mensua l x 
30 


\ 

7 


Horas Pactadas/jomada ordinaria 


/ \ 


X 


% Recargo 

+ - 

100 


\ 


/ \ 


/ 


Esta fórmula sirve para detenninar el valor de 1 hora extra ante cualquier jomada de trabajo y 
cualquier porcentaje de recargo. Además te pennite calcular el factor, al reemplazar el Sueldo Base 
mensual por 1. 


El valor obtenido al aplicar dicho cálculo, nos da como resultado el valor de 1 hora extra , y como 
el trabajador generalmente trabaja más de una hora extra al mes, por lo tanto adicionalmente debe 
aplicarse el siguiente cálculo: 

valor 1 hora extra X N° de horas extras trabajadas en el mes = total ganado por hrs. extras $ 


Ejemplo: Un trabajador en el mes de marzo laboró 18 horas extras y su sueldo base mensual es de 

$250.000. Calcular el total ganado por concepto de horas extras en el mes. 



/ 

\ 

/ 


\ 

Valor de 1 hora extra = 


250.000 x 7 







30 



50 





X 

1 + 





45 hrs. 



100 



\ 

/ 


\ 


/ 



















100 


Valor de 1 hora extra = 


1.296,30 


X 1,5 


Valor de 1 hora extra = $1.944,45 


Total ganado por Horas extras = $1.944,45 X 18 hrs. extras = $35.000.- 


Para calcular el valor de la hora extra, además del sueldo base, debe considerarse también 
todas aquellas remuneraciones de carácter mensual permanentes, como bono de asistencia, 
asignaciones de Zona, de título, etc. 


b) Cálculo abreviado o Factor directo : existe una alternativa para un cálculo más simple, autorizado por 
la Dirección del Trabajo, que consiste en la determinación de un factor directo, el cual se obtiene de la 
siguiente forma: 


7/30 

Factor con sueldo mensual y jomada de 45 hrs. =- X 1,5 = 0,0077776 

45 

El factor obtenido se multiplica por el sueldo base y se obtiene como resultado el valor de una hora 
extra. 

Ejemplo: con los datos del ejemplo utilizado en el cálculo extenso y para comparar, tenemos : 

$250.000 X 0,007776 = $1.944,4 

luego $1.944,4 X 18 hrs. extras. = $34.999. total ganado por concepto de horas extras en el mes. 
Podrás apreciar que bajo los dos métodos se llega al mismo resultado. 

¿ qué método vas a utilizar tú .? (respuesta obvia o no) 

3) Comisión: porcentaje sobre las ventas, en el contrato se establece valor del porcentaje y la base de 
cálculo, pagada comúnmente a los vendedores. El porcentaje se aplica generalmente sobre el valor neto 
de la venta neta (sin IVA). También puede ser un valor fijo por unidad vendida. 

Ejemplos: 

- Un vendedor según su contrato recibirá una comisión del 1,5% de la venta neta del mes, al final del 
mes la venta bruta asciende a $27.500.000. 

Cálculo: primero debemos determinar la venta neta : 27.500.000 : 1,19 = $23.109.244.- 

luego aplicamos el porcentaje de comisión: 23.109.244 X 1,5% = $346.639 comisión 

ganada. 

- Un vendedor es contratado para vender automóviles, por lo que ganará una comisión de $380.000 por 
auto vendido, al final del mes ha vendido 4 autos. 

Cálculo: $380.000 X 4 autos vendidos = $1.520.000 comisión ganada en el mes. 
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4) Bono de asistencia : tiene como propósito incentivar la asistencia continua al trabajo, y en general 
para su pago y cálculo se aplican los siguientes criterios (pueden variar de una empresa a otra) 

a) Si el trabajador laboró los 30 días del mes recibe el 100% del bono. 

b) Si el trabajador presenta 1 o más inasistencias sin causa justificada, pierde el 100% del bono. 

c) Si el trabajador presenta inasistencias por problemas de salud, debidamente justificados 
mediante licencia médica, recibe el bono proporcional a los días trabajados. El mismo criterio se 
aplica si el trabajador laboró menos de 30 días por haberse incorporado en días posteriores al 
comienzo del mes. 


Ejemplos: 

Supongamos los siguientes casos en el mes de Mayo 



caso 1 

caso2 

caso 3 

Bono asistencia 

45.000 

60.000 

18.000 

Días Trabajados 

30 

28 

27 

Días de Licencias 

0 

2 

1 

Días de Inasistencias 

0 

0 

1 


Desarrollo: 

Caso 1: 

aplicando los criterios presentados, corresponde al a), por lo tanto recibe el 100% del bono, $45.000 
Caso 2: 

Se encuentra en el criterio c) por lo tanto recibirá (60.000/30) x 28 = $56.000 
Caso 3: 

Presenta 1 inasistencia , por lo tanto no recibe nada del bono de asistencia. 

5) Tratos : Remuneración variable por pieza obra o, medida. 

Ejemplos: 

- Un albañil es contratado para colocar bloques, por lo que recibirá $1.600 por mt2. Al final del mes ha 
colocado 432 mt2, por lo tanto recibirá : 432 mts2 X $1.600 = $691.200. 

- Un gásfiter es contratado para instalar los sanitarios en un edificio con 40 departamentos, por lo que 
recibirá $23.500 por cada departamento. Al final del mes efectuó 17 instalaciones, por lo tanto recibirá 
$23.500 X 17= $399.500 recibirá por tratos en el mes. 


6) Semana corrida : (Art. 45 Código del Trabajo) 

Es el derecho que tiene el trabajador remunerado exclusivamente por día a recibir remuneración 
en dinero por los días domingo y festivos, la que equivaldrá al promedio de lo ganado en el respectivo 
periodo de pago, este derecho se pierde si el trabajador presenta inasistencia en la semana. 

Esta se determina dividiendo la suma total de las remuneraciones diarias devengadas entre el 
número de días en que legalmente debió laborar en la semana. No se considerarán para este cálculo las 
gratificaciones, bonos, aguinaldos u otros de carácter accesorio, extraordinario o eventual. 
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Ejemplo: 

Si tú jomada semanal de trabajo esta dividida en cinco días. 

Si 2 días percibiste $6.000 pesos =$12.000 
Si 3 días percibiste $4000 pesos =$12.000 

El total percibido en los cinco días trabajados =$24.000 Por tanto tienes derecho a percibir por el día 
domingo =$4.800. 

7) Gratificación : (Art. 47 al 52 Código del Trabajo) 

La legislación laboral dispone que los establecimientos, empresas, y otros que persigan fines de 
lucro, y las cooperativas que estén obligadas a llevar libros de contabilidad y que tengan utilidades 
excedentes líquidos en sus giros, tendrán la obligación de gratificar anualmente a sus trabajadores en 
proporción no inferior al 30% de dichas utilidades o excedentes; gratificación que será distribuida en 
forma proporcional a la remuneración devengando por cada trabajador en el respectivo periodo anual. 

Del análisis de la ley se puede concluir que existen 3 alternativas para gratificar que son: 

- Gratificación legal (30% utilidades) 

- Gratificación Sustitutiva a la legal 

- Gratificación Contractual 

- Gratificación legal (30% utilidades) 

La utilidad será aquella que determine el Servicio de Impuestos Internos (una vez al año) para los 
efectos del Impuesto a la Renta, entendiéndose por utilidad líquida aquélla que arroje la liquidación de 
dicho impuesto, descontándose el 10% por interés del capital propio del empleador. 

Cálculo: 

El procedimiento es el siguiente, supongamos que: 

a) Una empresa tiene: 10 trabajadores A con remuneración mensual de $125.000 y 5 trabajadores B con 
remuneración mensual de $200.000. 

b) La empresa pagó al año en total por remuneraciones (T.R.A) $27.000.000. 

c) La empresa declara, ante S.I.I. una (U. B) de $11.000.000 

c) La empresa declara, ante S.I.I, un Capital Propio (C.P) de $10.000.000. 

d) El 10% por concepto de Interés de Capital Propio es (I.C.P.) de $1.000.000 

e) Se obtiene la Utilidad Líquida (U.L) restándole a la Utilidad Bruta el 10% por I.C.P quedando una 
U.L de $10.000.000 

f) Se multiplica la U.L por 0.3 y se divide entre T.R.A obteniéndose un factor: 

$10.000.000 (U.L) por 0,3 (30%) = 0.11 (factor de distribución) 
entre $27.000.000 (TRA) 

g) Para obtener el monto definitivo de la Gratificación legal para cada trabajador se multiplica el total de 
remuneraciones anuales de cada trabajador por el factor. 
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Trabajador A $125.000 por 12 meses = $91.500.000 por 0.11 = $165.000.- 
Trabajador B $200.000 por 12 meses = $240.000 por 0.11 = $264.000.- 


- Gratificación Sustitutiva a la legal (Art. 50 Código del Trabajo) 

Existe la figura del pago opcional, esta Gratificación opcional es el pago realizado por el 
empleador, cualquiera que sea la utilidad del ejercicio respectivo, que consiste en abonar a sus 
trabajadores el 25% del total pagado en el año por remuneraciones mensuales, con un tope de cuatro y 
tres cuartos (4.75) ingresos mínimos mensuales (IMM) por cada trabajador. El pago de la gratificación 
opcional libera al empleador del pago de la gratificación legal, es decir, se entiende que cumple con la 
obligación de gratificar. 

Cálculos: El tope anual es: 4,75 IMM = 4,75 X $100.000 (IMM vigente) = $475.000.- 

Tope mensual (para abonar mensualmente) : 4,75 IMM = $475.000 = $39.583 

12 12 


Ejemplo: 

1) Después de haber efectuado todos los cálculos respectivos, un trabajador presenta las siguientes 
remuneraciones en el mes: 

Sueldo ganado $103.250 

Horas extras $ 12.125 

Comisión $ 8.410 

Total remuneración $123.785 

Para determinar lo que a este trabajador le corresponde como gratificación se calcula el 25% de la 
remuneración y se compara con el tope mensual, es decir: 

$123.785 X 25% = $30.946 por concepto de gratificación 


luego el valor obtenido se compara con el Tope mensual de $39.583, y de esta comparación se obtiene 
que el 25% de la remuneración no excede al tope mensual, por lo tanto el trabajador recibirá como 
gratificación de $30.946, quedando su remuneración o total imponible como sigue: 


Sueldo ganado $103.250 

Horas extras $ 12.125 

Comisión $ 8.410 

Gratificación $ 30.946 

Total remuneración $154.731 


2) Después de haber efectuado todos los cálculos respectivos, un trabajador presenta las siguientes 
remuneraciones en el mes: 

Sueldo ganado $203.250 

Horas extras $ 15.125 

Comisión $ 9.410 

Total remuneración $227.785 

Al calcular lo que le corresponde como gratificación se calcula el 25% de la remuneración y se compara 
con el tope mensual, es decir: 

$227.785 X 25% = $56.946 por concepto de gratificación 
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luego el valor obtenido se compara con el Tope mensual de $39.583, y de esta comparación se obtiene 
que el 25% de la remuneración excede al tope mensual, por lo tanto el trabajador recibirá como 
gratificación de $39.583 (hasta el tope), quedando su remuneración o total imponible como sigue: 


Sueldo ganado $203.250 

Horas extras $ 15.125 

Comisión $ 9.410 

Gratificación $ 39.583 

Total remuneración $267.368 


El tope mensual variará si varía el IMM vigente 


- Gratificación Contractual 

Aquella que pactada en el contrato de trabajo de común acuerdo, pero que no puede ser inferior a 
la legal. 


Valores no Imponibles (no constituyen remuneración) 

Estos en términos generales no revisten mayor complejidad, en su mayoría basta tener presente 
los días trabajados, es decir, se calculan de la misma forma que el Sueldo ganado. 

Ejemplos: 

Un trabajador recibe por contrato una Asignación de colación de $15.000 al mes, y presenta . 27 días 
trabajados . 

Cálculo: $15.000 X 27 = $13.500 recibe por colación en el mes. 

30 


1) Asignación Familiar : 

Si recordamos, la asignación familiar es un beneficio que otorga el estado y consiste en una 
cantidad de dinero por cada carga del trabajador. 

El valor de la asignación familiar está determinado de acuerdo una tabla por tramos de ingresos, 
que varía según resolución del estado y por ley. 

La tabla vigente al 31 de Octubre de 2004 y hasta el 30 de Junio de 2005 es: 


Tramo de la remuneración 


Tramo 

Desde 

Hasta 

Valor A. familiar $ 
(una carga) 

1 

0 

118.192 

3.797 

2 

118.193 

231.502 

3.694 

3 

231.503 

361.064 

1.203 

4 

361.065 

y más 

0 
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Para de terminar los valores a pagar por asignación familiar al trabajador se utiliza el total de la 
remuneración (total imponible). 

Modo de cálculo: 

1) Se ubica la remuneración del trabajador en la tabla y se determina el tramo en el cual está contenida. 

2) Según el tramo obtenido en el punto uno se obtiene el valor de cada Asignación familiar. 

3) Considerando los días trabajados, ya que con 25 o más días trabajados se paga el 100% de la 
asignación familiar, caso contrario, es decir, 24 ó menos días trabajados, se paga según los días 
trabajados. Los días no trabajados, cubiertos con licencias médicas, se consideran como trabajados para 
este cálculo. (Si un trabajador presenta 6 días de licencias, deberán considerar como trabajados) 

4) Luego el valor obtenido en los puntos del 1 al 3 se multiplica por el N° de cargas “autorizadas” . 


EJEMPLOS: 

a) Un trabajador con tres cargas familiares, durante el mes trabajó 28 días y presenta la siguiente 
remuneración: 

Sueldo ganado $103.250 

Horas extras $ 12.125 

Comisión $ 8.410 

Total remuneración $123.785 

Cálculo: 

La remuneración ($123.785) del trabajador está contenida en el Tramo 2, por lo tanto le 
corresponde por Asignación familiar $3.694 por cada una. 

Presenta 28 días trabajados por lo que recibe el 100% de la Asignación familiar . 

Tiene 3 cargas o sea recibirá 3 X $3.694 = $11.082.- por Asignación familiar . 

b) Un trabajador con tres cargas familiares, durante el mes trabajó 23 días y presenta la siguiente 
remuneración: 

Sueldo ganado $103.250 

Horas extras $ 12.125 

Comisión $ 8.410 

Total remuneración $123.785 

Cálculo: 

La remuneración ($123.785) del trabajador está contenida en el Tramo 2, por lo tanto le 
corresponde por Asignación familiar $3.694 por cada una. 

Presenta 23 días trabajados por lo que recibe la Asignación familiar deberá pagarse de acuerdo a 
los días trabajados: 

$3.694 X 23 = $28321por cada Asignación familiar 

30 


Tiene 3 cargas o sea recibirá 3 X $2.832 = $8.496.- por Asignación familiar . 

c) Un trabajador con tres cargas familiares, durante el mes trabajó 28 días y presenta la siguiente 
remuneración: 

Sueldo ganado $403.250 



Horas extras $ 12.125 

Comisión $ 8,410 

Total remuneración $423.785 
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Cálculo: 

La remuneración ($423.785) del trabajador está contenida en el Tramo 4, por lo tanto no tiene 
derecho a Asignación familiar , recibe $0. 


2) Colación y Locomoción: 

Estos conceptos se pagan según los días trabajados, a veces se establece el pago por valor diario. 
Ejemplos: 

- Un trabajador recibirá según contrato una asignación de Colación de $18.000 mensuales, durante en el 
presenta 27 días trabajados, por lo tanto recibirá : 

18.000 x 27 = $16.200 por colación en el mes 

30 

- Un trabajador recibirá según contrato una asignación de Colación de $500 por día efectivamente 

trabajados, durante en el presenta 27 días trabajados, por lo tanto recibirá : 500 x 27 = 

$13.500 por colación. 

Los mismos criterios se aplicarán para la locomoción 


EVALUACIÓN FORMATIVA 


OBJETIVO: Medir el conocimiento alcanzado de las unidades “Concepto de Remuneración” y 
“Modalidad de cálculo” 

INSTRUCCIONES: 

- Relaciona los conceptos de la Columna A con los de la columna B. 

-Ten presente que te permitirá medir lo que has asimilado, no te engañes mirando atrás. 

- El profesor asignará el tiempo para responder 

- En conjunto revisarán y comentarán los resultados. 


Columna A 

Retribución que se recibe según contrato. 

Ingreso Mínimo Mensual 

Porcentaje Sobre las ventas 

Corresponde al 30% de la utilidad 

Tiene tope de 4,75 IMM 

Se fija por pieza, unidad o medida 

Constituye Remuneración 

Con 25 o más días se paga completa 

Factor horas extras 

Tienen derecho los remunerados por día 
No constituye remuneración 


Columna B 

1. Gratificación legal 

2. Al 30//06/2005 es de $120.000 

3. Tratos 

4. Asignación Familiar 

5. Asignación por desgaste de herramientas 

6. remuneración 

7. Gratificación sustitutiva a la legal 

8. Bono se asistencia 

9. Semana Corrida 

10. Comisión 



107 


Se conoce como sobre tiempo 


Evaluación de resultado: 

Necesitas responder correctamente 6 respuestas (60%) para seguir adelante, caso contrario debes reforzar 
lo antes visto. 


GUIA DE EJERCICIOS 


OBJETIVO: Aplicar la modalidad de cálculo de los diferentes tipos de remuneración propuestos. 


INTRUCCIONES: Para cada caso independiente y de acuerdo a la información entregada calcula lo que 
se pide. 


1) Un trabajador en el mes de Marzo trabajó 26 días, y tiene un sueldo base de $450.000, calcular sueldo 
del mes. 


2) En el mes un trabajador realizó 23 horas extras y tiene un sueldo base de $180.000, calcular el valor 
total de las horas extras, si el recargo es 60% y su jomada de 44 horas. 


3) Un maestro pintor es contratado para pintar un edificio de 6 pisos, por lo que recibirá $450 por mt2, 
al final del mes pintó 600 mt2. ¿ Qué tipo de remuneración es y cuánto recibirá?. 


4) Tres trabajadores en el mes presentan la siguiente información: 


Bono asistencia 

trabajador 1 

60.000 

trabajador 2 

60.000 

trabajador 3 
60.000 

Días Trabajados 

30 

28 

25 

Días de Licencias 

0 

2 

4 

Días de Inasistencias 

0 

0 

1 


Calcular cuento le corresponde a cada uno por bonos de asistencia: 






Trabajador 

1 : 
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5) Un vendedor de una empresa tiene como comisión, según contrato, un 1,5% de la venta neta que 
efectúe en el mes, y ésta al final del mes es de $18.350.610 bruto. Calcular la comisión a pagar. 



6) Una empresa que tiene la obligación de gratificar recurre a usted para que determine cuanto le 
corresponde a cada trabajador de gratificación legal. Para lo anterior la empresa te proporciona los 
siguientes antecedentes: 

- Utilidad según balance $105.000.000.- 

- Capital propio $925.000.000.- 

Total ganado por los trabajadores en el año 
Trabajador 1 9.900.000 

Trabajador 2 10.500.000 

Trabajador 3 18.600.000 

Trabajador 4 17.200.000 

Trabajador 5 5.300.000 
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7) Los siguientes trabajadores son remunerados por días y en la primera semana del mes presentan la 
siguiente información referente a lo ganado diariamente. 


trabajador 

Lunes 

Martes 

Miércoles 

Jueves 

Viernes 

Sábado Domingo 

1 

4.500 

8.300 

2.600 

5.500 

3.600 

no trabaja 

2 

2.400 

2.600 

2.800 

3.250 

6.700 

4.500 

3 

8.600 

falló 

4.700 

3.850 

4.580 

6.780 


En el espacio correspondiente al día domingo anota cuanto le corresponde por aplicación de la semana 
corrida. 

Trabajador 

1 : 


Trabajador 

2 : 


Trabajador 

3: 




110 


8) Los siguientes trabajadores reciben según contrato gratificación de acuerdo al artículo 50 del Código 
del Trabajo, calcula cuanto recibe cada uno.( considera el IMM vigente en le mes que estás desarrollando 
este caso) 


trabajador 1 trabajador 2 

Sueldo ganado$100.000 128.000 

Horas extras $ 0 12.620 

Comisión $ 9.830 _0_ 

Total remuneración $119.83 0 140.620 


trabajador 

225.000 

26.300 

18.600 

267.200 


Trabajador 

1 : 


Trabajador 

2 : 


Trabajador 

3: 


9) Dados los siguientes trabajadores y algunos antecedentes calcular Asignaciones de Locomoción, de 
Colación y Familiar. 


Trabajador 1 


Total Imponible 182.360 

Colación 18.000 

Locomoción 12.000 

Días Trabajados 30 


Trabajador 2 
285.370 
18.000 
12.000 
27 


Trabajador 3 
402.805 
18.000 
12.000 
28 


Trabajador 4 
105.000 
18.000 
12.000 
23 


Trabajador 

1 : 


Trabajador 

2 : 
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Trabajador 

3: 


_ Trabajador 

4: 


Determinación del total Imponible, total no Imponible y Total de Haberes 

Una vez dominados conceptos y forma de cálculo tanto de las remuneración como aquellos 
valores que no lo son, y para llegar a confeccionar una Liquidación de Sueldo, deben establecerse 
algunos totales. 


Esquemáticamente observa y analiza lo siguiente: 


SUELDO GANADO 

$ 

xxxxxx 

HORAS EXTRAS 

$ 

xxxxxx 

COMISION 

$ 

xxxxxx 

TRATOS 

$ 

xxxxxx 

BONO DE ASISTENCIA 

$ 

xxxxxx 

GRATIFICACIÓN 

$ 

xxxxxx 

TOTAL IMPONIBLE 

$ 

xxxxxx 


ASIGNACION COLACION 

$ 

XXXXXX 

ASIGNACION LOCOMOCION 

$ 

xxxxxx 

VIATICOS 

$ 

xxxxxx 

ASIGNACION DE CAJA 

$ 

xxxxxx 

ASIGNACION FAMILIAR 

$ 

xxxxxx 

TOTAL NO IMPONIBLE 

$ 

xxxxxx 

TOTAL IMPONIBLE 

$ 

xxxxxx 





TOTAL NO IMPONIBLE 
TOTAL HABER O GANADO 
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$ xxxxxx 
$ xxxxxx 


Luego de observar y analizar contesta las siguientes preguntas: 

¿Qué característica en común tienen los valores del total imponible? 


¿Qué características tienen en común los valores del total no imponible? 


¿Cómo podría entenderse el total haber o ganado? 


/ \ 

SEGURAMENTE HABRÁS RESPONDIDO ADECUADAMENTE, OBTENIENDO COMO 
RESPUESTAS LOS CONCEPTOS ADECUADOS. 

LUEGO DE UNA REFLEXION CON EL PROFESOR, SI NO RESPONDISTE BIEN, HABRAS 
ASIMILADO PARTE DE LOS CONCEPTOS PREVIOS INVOLUCRADOS EN UNA 

LIQUIDACION 
DE REMUNERACIONES. 



Cálculo del Total haber 


Para detenninar el total haber o ganado debes tener presente una serie de antecedentes, muchos 
de ellos contenidos en el respectivo contrato de trabajo y otros que varían de mes a mes, a continuación 
te proponemos un ejemplo desarrollado para que aprecies que ahora se aplica todo los visto. 

Un trabajador en el mes de Octubre de 2004, presenta la siguiente información: 
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Recordemos que a esta fecha el IMM es de $120.000, lo que implica un tope de gratificación de $47.500 


Sueldo base 100.000 

Horas extras 22 

Días Trabajados 23 

B. de asistencia 30.000 

Comisión 0 

B. Locomoción 15.000 

B. colación 30.000 

Inasistencias 0 

Licencias 7 

N° de cargas 3 


Determinar Total de haberes o ganado. 


Cálculos: (aplicando todo los visto) 

- Sueldo Ganado = 100.000 x 23 

30 

- Horas extras = 100.000 x 0,0072917 

- Comisión no gana el trabajador 

- Tratos no presenta tratos 


$76.667 


x 22 hrs. 


$16.042 


$ 0 .- 


$ 0 .- 


- Bono de asistencia = no presenta inasistencias, pero sí licencias, por lo que se pagará según días 
trabajados = 30.000 x [23 = ] $23.000 

30 


- Gratificación = Sueldo Ganado 

76.667 


Horas extras 

16.042 


Comisión 

0 


Tratos 

0 


Bono Asistencia 

23.000 


Total 

115.709 

x 25% = 

con el tope $47.500.-, se paga el menor de ambos., 

es dácir, 

$28.927 

- Asignación de colación = 30.000 x 23 = 

= $23.000 

30 

- Asignación de Locomoción = 15.000 x 

23 =C 

$11.500 

30 

- Viáticos v asignación de Caja no recibe 

$0.- 


- Asignación Familiar = Sueldo Ganado 


76.667 

Horas extras 


16.042 

Comisión 


0 

Tratos 


0 

Bono Asistencia 


23.000 


$28.927, este valor se compara 











Gratificación 
Total remuneración 
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28.927 

144.636 


corresponde al valor A. familiar del Tramo 2, a $3.694c ada A.F.. tra bajó 23 días por lo tanto: 


$3.694 

30 


23 = $2.832 x 3 = 


$8.496 


Los valores dentro de los rectángulos son los que utilizaremos, por lo que tendremos: 


SUELDO GANADO 

$ 

76.667 

HORAS EXTRAS 

$ 

16.042 

COMISION 

$ 

0 

TRATOS 

$ 

0 

BONO DE ASISTENCIA 

$ 

23.000 

GRATIFICACIÓN 

$ 

28.927 

TOTAL IMPONIBLE 

$ 

144.636 


ASIGNACION COLACION 

$ 

23.000 

ASIGNACION LOCOMOCION 

$ 

11.500 

VIATICOS 

$ 

0 

ASIGNACION DE CAJA 

$ 

0 

ASIGNACION FAMILIAR 

$ 

8.496 

TOTAL NO IMPONIBLE 

$ 

42.996 

TOTAL IMPONIBLE 

$ 

144.636 

+ TOTAL NO IMPONIBLE 

$ 

42.996 

TOTAL HABER O GANADO 

$ 

187.632 


EJERCICIO 


OBJETIVO: Aplicar adecuadamente la modalidad de cálculo de los distintos conceptos que un 
trabajador puede ganar, determinar total imponible, no imponible y total de haberes aplicando el 
esquema antes propuesto. 

Concepto Gerente Vendedor Secretaria Júnior 

Sueldo base 1.500.000 400.000 100.000 90.500 
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Horas extras 

20 

0 

22 

5 

Días Trabajados 

28 

24 

23 

30 

B. de asistencia 

60.000 

60.000 

60.000 

60.000 

Comisión 

0 

360.000 

0 

0 

B. Locomoción 

15.000 

15.000 

15.000 

15.000 

B. colación 

30.000 

30.000 

30.000 

30.000 

asig. Perd. caja 

0 

0 

0 

0 

Inasistencias 

0 

0 

0 

1 

Licencias 

2 

6 

0 

0 

N° de cargas 

2 

3 

2 

2 


Recomendaciones: 

- Efectúa tus cálculos en hojas apartes 

- utiliza el esquema propuesto 

- ante las dudas, consulta las páginas anteriores o al profesor 


LOS DESCUENTOS 


Se entiende por descuentos las rebajas y deducciones que afectan la remuneración del trabajador. 
Pueden ser Legales (fijados por leyes) o Voluntarios, observa el siguiente esquema acerca de los 
descuentos: 




TRIBUTARIOS— IMPUESTOS UNICO 


/ 

PREVISIONALES^ 


FONDO 


DE SALUD 


DE 


DE CESANTIA 


NO TIENEN ORIGEN EN UNA LEY 
EJEMPLO: - SEGUROS DE VIDA 

- BIENESTAR 

- VALES SUPERMERCADO 


- CONVENIOS COMERCIALES 

- CUOTAS DE PRÉSTAMOS 
-ETC. 


ANALISIS Y MODALIDAD DE CALCULOS DE LOS DESCUENTO 
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A) DESCUENTOS PREVISIONALES: 

Estos descuentos son aplicados sobre el total imponible, teniendo presente el tope imponible de 
60 UF (undidades de fomento al último día del mes del período de remuneración) 

Utilización del Tope Imponible: 

Los descuentos previsionales (tanto de pensiones como salud) se aplican sobre el total imponible, 
hasta sobre el tope de 60 Unidades de fomento (UF), y en el caso que un trabajador presente un total 
imponible superior a las UF 60, los descuentos se aplicarán sobre el tope imponible. 

Veamos los siguientes ejemplos: 

- Un trabajador está afdiado a Afp Cuprum y en Enero del 2001, tiene una remuneración imponible de 
$1.301.250.-. La UF al 31/01/2001 $15.794,84. 

Tope Imponible para Enero 2001 es 60 x $15.107,78 = $947.690.-. 

Afp Cuprum tiene una cotización de 12,56%, sobre el total imponible que excede al tope, por lo tanto el 
descuento de Afp se aplicará sobre el tope imponible entonces tenemos: 

$947.690 x 12,56% = $119.030.-apagar a Afp Cuprum 

- Con los mismos antecedentes del ejemplo anterior, pero consideremos un total imponible de $756.230.- 
Sucede que el total imponible no excede el tope por lo tanto el descuento por Afp sería: 

$756.230.- x 12,56% = $94.982.-a pagar a Afp Cuprum 


A.l) De cargo del trabajador 
a) Relacionados con el fondo de pensiones : 

Está dado por las cotizaciones para cubrir pensiones y se pueden distinguir 2 grandes sistemas: 

-Nuevo sistema (AFP) y la estructura es: 10% fondo de pensiones 

x,x% porcentaje adicional (según cada AFP) 

Las siguientes son las AFP que actualmente existen y su respectivo porcentaje de cotización (incluye 
cotización adicional) 


NOMBRE AFP 

CUPRUM 

HABITAT 

PLANVITAL 

PROVIDA 

SANTA MARIA 

SUMMA-BANSANDER 


% COTIZACIÓN 

12,49% 

12,09% 

12,55% 

12,25% 

12,39% 

12,38% 


- Antiguo sistema (SSS-EMPART, son las cajas de mayor número de cotizantes) 


Estructura EMPART 


20,70% 

1,14% 


fondo de pensiones 
Fondo desahucio 
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SSS 18,84% fondo de pensiones 

b)Relacionados con la salud : 7% obligatorio mínimo 

esta cotización puede tener las siguientes variantes: 


Si el empleador no pertenece a CCAF 



fonasa (INP recauda) 
ó 

Isapre 


Si el empleador pertenece a CCAF 7% Si el trabajador pertenece a Isapre 

6,4% Si el trabajador pertenece a fonasa, 

el 0,6% restante lo recauda la CCAF. 

Los trabajadores afdiados a una Isapre pueden pagar un valor adicional al 7%, para obtener 
mejores beneficios en la Isapre, este valor adicional se conoce como Cotización Adicional o Diferencia 
de Isapre. 

La cotización que efectúa un trabajador a una Isapre se conoce como valor pactado (VP), y 
generalmente corresponde a una cantidad de UF, pero en ningún caso el aporte a la Isapre puede ser 
inferior al 7% de la remuneración. 

Ejemplo: 

- Sí tienes en el mes de Febrero del 2001 una remuneración imponible de $250.000, perteneces a Isapre 
Consalud, con un VP de UF 1,50. Valor Uf 28/02/2001 $15.831,57. 

Primero hay que transformar el VP a $: $15..831,57 x 1,5 = $23.747.-, a pagar a la Isapre 

Cotización obligatoria del 7% sobre $250.000.-, es de $17.500, y en este caso se origina cotización 
adicional. 

VP $23.747 -*-a pagar a la Isapre 

- 7% $17.500 

Cotización adicional $ 6.247 

c) Para el Fondo del Seguro de cesantía: 

Anteriormente los vimos pero solo de manera conceptual, ahora apreciaremos su aplicación. 

Este aporte es de un 3%, que debe ser cubierto por el trabajador y el empleador o sólo por el 
empleador, según se el caso. 

También se debe tener presente un tope imponible, pero que en este caso es de UF 90. 

Los porcentajes a aplicar dependen del tipo de contrato del trabajador, observa el cuadro. 


TIPO CONTRATO 

APORTE TRABAJADOR 

APORTE EMPLEADOR 

PLAZO FIJO 

0% 

3% 

PLAZO INDEFINIDO 

0,6% 

2,4% 


Podemos concluir que este descuento afectará al trabajador si esta afecto al seguro y además tiene 
contrato indefinido. 


EJEMPLOS: 



Caso 1 

Caso 2 

Tipo de contrato 

Fijo 

Indefinido 

Remuneración imponible 

$850.000 

$350.000 
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Calculemos solo el aporte del Trabajador: 

Caso 1: Es contrato plazo fijo por lo tanto el aporte del trabajador es 0%, es decir no aporta nada. 

CasO 2: es contrato indefinido, por lo tanto el aporte del trabajador es de 0,6%, entonces tenemos que: 
350.000 x 0.6% = $2.100, es el aporte a la AFC. 

A.2) De cargo del empleador: 

El empleador además de retener las cotizaciones previsionales de sus trabajadores, debe pagar 
para el Seguro de accidentes del trabajo y enfennedades profesionales un 0,95% (tasa básica) de las 
remuneraciones imponibles de todos sus trabajadores. 

Además y dependiendo el nivel de riesgo de las actividades desarrolladas por el empleador una 
Tasa adicional diferenciada que fluctúa entre el 0,9% y el 3,4%. 

Por lo tanto a mayor riesgo de las actividades del empleador mayor será la tasa adicional. 

Esta cotización es recaudada por el INP o una Mutual si el empleador se ha incorporado a ella. 


Ejemplo: 

Un empleador cuyo giro es contratista en montaje industrial, presenta en el mes un total de 
remuneraciones imponibles de todos sus trabajadores de $8.600.000 y le corresponde una tasa adicional 
de 2,55%. 

Cálculo: Tasa básica 0,95% 

+ Tasa adicional _ 2,55% 

Tasa total a aplicar 3,50% 

entonces tenemos: $8.600.000 x 3,50% = $301.000 a pagar al INP o Mutual. 

A continuación te entregamos una tabla con la estructura de cotizaciones para aplicar 


Impuesto Único a los Trabajadores: 

Es un descuento de carácter legal -tributario, establecido por la Ley de la renta. 

Este impuesto se calcula según una escala progresiva, expresada en UTM, por lo tanto la tabla varia mes 
a mes. 

Tabla de impuesto Único de Octubre 2004: 


TRAMO DE REMUNERACION 


FACTOR 


REBAJA 
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Desde 

Hasta 



407.524,50 

0,00 

0,00 

407.524,51 

905.610,00 

0,05 

20.376,23 

905.610,01 

1.509.350,00 

0,10 

65.656,73 

1.509.350,01 

2.113.090,00 

0,15 

141.124,23 

2.113.090,01 

2.716.830,00 

0,25 

352.433,23 

2.716.830,01 

3.622.440,00 

0,32 

542.611,33 

3.622.440,01 

4.528.050,00 

0,37 

723.733,33 

4.528.050,01 

y más 

0,40 

859.574,83 


Procedimiento de cálculo del Impuesto Único 

I o Se determina la Renta Imponible con el siguiente esquema: 


Total Imponible (sin tope).$_ 

Menos Cotizaciones Previsionales: 

Fondo de pensiones (calculadas hasta sobre 60 UF).($_) 

Salud (7% + adicional con tope de 4,2 UF).($_) 

Seguro cesantía 0,6% (solo aporte trabajador).($_) 

Adicional AFP (hasta 48 UF).($_) 

= Renta Imponible.$_ 


2 o Se ubica la renta imponible en la tabla de impuesto y se obtiene el factor a aplicar. 

3 o Se multiplica la renta imponible por el factor 

4 o Al resultado obtenido en el punto 3 o , se resta la rebaja del mismo tramo y se obtiene el impuesto 
Único, a 

descontar al trabajador. 

Ejemplo: 

Un trabajador , en el mes de Octubre de 2004, tiene una remuneración imponible de $785.460, pertenece 
a AFP Próvida, afdiado a Isapre con un VP de 4,0 UF, seguro de cesantía con contrato indefinido. 
Calcular el impuesto único. UF 31/10/2004 $17.223,59. 

Para Octubre 2004: tope imponible es (60 UF) $1.033.415 
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Tope imponible seguro 90 uf$ 1.550.123 
tope descuento salud (4,2 UF) $ 72.339.- 


Cálculo: 


I o Total Imponible (sin tope).$785.460 

Menos Cotizaciones Previsionales: 

Fondo de pensiones ($785.460 x 12,25%).($ 96.219) 

Salud (4,0 x 17.223.59)..($ 68.894) 

Seguro cesantía (785.460 x 0.6%).($_ 4,713 ) 

Adicional AFP (hasta 48 60 UF).($ 0) 

= Renta Imponible.$ 615.634.- 


2 o La renta imponible está contenida en el 2 o tramo, entonces el factor a aplicar es 0,05 
3 o $615.634 x 0,05 = 30.782 

4 o 30.782 - 20.376 = $10.406.-impuesto a descontar al trabajador. 

Supongamos otro ejemplo de un trabajador que excede todos los topes, considerando el mismo mes: 

Remuneración imponible de $1.785.460, pertenece a AFP Próvida, afdiado a Isapre con un VP de 6,0 
UF, afecto a seguro de cesantía con contrato indefinido 

Cálculo: 


I o Total Imponible (sin tope).$ 1.785.460 

Menos Cotizaciones Previsionales: 

Fondo de pensiones ($1.033.415 x 12,25%).($ 126.593) 

Salud (4,2 tope x 17.223.59)..($ 72.339) 

Seguro cesantía (1.550.123 x 0.%).($ 9.300) 

Adicional AFP (hasta 48 UF).($_0} 

= Renta Imponible.$ 1.577.228.- 


2 o La renta imponible está contenida en el 4 o tramo, entonces el factor a aplicar es 0,15 
3 o $1.577.228 x 0,15 = 236.584.- 

4 o 236.584 - 141.124 = $95.460.-impuesto a descontar al trabajador. 


EJERCICIOS 


Objetivo: 

Aplicar lo visto sobre los descuentos legales previsionales y tributarios, considerando los procedimientos 
propuestos y los topes y tablas entregados. 


Datos 

Total imponible 

AFP 

Salud 


caso 1 

295.600 

Próvida 

Fonasa 


caso 2 

785.600 

Cuprum 

Normédica 


caso 3 

1.980.540 
Habitat 
Cruz Blanca 
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Valor pactado . 5,5 UF 4,2 UF 

Considera como periodo de Remuneración el mes en que estás desarrollando este ejercicio. 


LIQUIDACIÓN INDIVIDUAL DE REMUNERACIONES 

1) FUNCIÓN 

Esta liquidación es un formulario presenta cómo se ha liquidado la remuneración de un trabajador. 

2) DISEÑO 

La liquidación individual de remuneraciones está conformada por las siguientes secciones básicas: 

a) Total Haber. Que incluye todas las remuneraciones, tanto imponibles como tributables y aquellas que 
no lo son. 

En esta sección se debe hacer, una adecuada separación entre los valores que son imponibles y 
tributables de aquellos queno lo son. 

b) Descuentos Legales. En esta sección se incluyen los descuentos de imposiciones de A.F.P., Isapres, 
I.N.P., Impuesto, Unico, cuotas sindicales, dividendos hipotecarios por adquisición de vivienda y las 
obligaciones con instituciones de previsión o con organismos públicos. 

c) Descuentos Voluntarios. En esta sección se incluyen los anticipos y cualquier descuento que se 
acuerde por escrito entre el empleador y el trabajador. Con todo, estos descuentos no podrán exceder del 
15% de la remuneración del trabajador. 

d) Liquido a Pagar. Esta sección está representada por el líquido a percibir por los trabajadores (total 
Haber menos los descuentos legales y los descuentos voluntarios) 

Actualmente confeccionar una liquidación de sueldo es tarea sencilla desde el punto de vista tiempo, ya 
que existen diversos software que facilitan este trabajo, incluso basta hacer una buena planilla excel. 
Ejemplos de diseños de estas liquidaciones individuales son los que se exponen a continuación. 
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Modalidad Manual 


LIQUIDACION SUELDO MENSUAL \ 

nombre «jt 

DETALLE DE LA REMUNERACION 

VALOR 

SUELOO BASE OEL MES DE 19 

S 

HORAS EXTRAORDINARIAS 


COMISIONES. SEGUN ESTADO 




GRATIFICACION 


TOTAL REMUNERACION IMPONIBLE 

$ 

18 
o 3 § 

¡«i 

CARGAS DE ASIGNACION FAMILIAR 


BONO DE COLACION 


MOVILIZACION 





TOTAL HABER 


DESCUENTOS DE CARGO DEL TRABAJADOR 

□ EMPART % 0A.F.P. noy. ♦ Cot.Adíe )- % 

s 

PCOTIZ. VOL.S (HCTA. AHORROS 



s 


SALUD - SHHina: 


CotU. Pactada 3 


% COTIZACION OBLIGATORIA 


OIFERENCIA ISAPRE (MenosLey 18566) 


_CALC U LO.LMRU ESIO.A JLAJLEKIA_ 

REMUNERACION 


DESCTOS. PREVIS. (-) 


REMUNER. NETA (-) 


REMUNER. ADICIONAL 


TOTAL IMPUESTO 


REBAJAS AL IMPUESTO M 


IMPUESTO A PAGAR (-) 


OIVIDENDO HABITACIONAL 


S 

PRESTAMOS 




SALDCLLIQUtOO EN LETRAS 

TOTAL DESCUENTOS (-) 


ALCANCE LIQUIDO 



VALES 0 ANTICIPOS (-) 


pesos 

SALDO LIQUIDO (=) 

1 


Certifico que he recibtdo de:___ - —-—- 

a mi entera satisfacción ei saldo liquido indicado en la presente liquidación y no tengo cargo 
ni cobro alguno posterior que hacer, por ninguno de los conceptos comprendidos en ella. 

V* O* V*0* *€OA ) FIRMA DEL TRABAJADOR 


ütiitíS] 


32TJ50 
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Modalidad Computacional 


MADERAS DEL NORTE S.A. 
AVDA A. REND1C 7026 
ANTOFACASTA 
96.603.780-6 


10/11/94 


# : MADENOR 002 


SR. ARA1A PEÑA LUIS RUT. 9.198.610 8 Fecha de Ingreso: 01 - Jun - 91 

lA'UIULUI 1E REMIWERAOOM OCTUBRE 2001 Cargo PRE PARADOR DE PECHO 


SUELDO MENSUAL 

$ 

OjOO 

SUELDO CLARO 

$ 

3.58800 UC ID' 

$ 000 

TOIAIMPTC6 

$ 

000 

días trabajados 

$ 

30.50 

BASE MENSUAL 

$ 109t434.cn AHUCHO 

$250000 

AHORRO A FP 

t 

5.000 00 

HORAS E.VIRAS 

$ 

000 

i 

$ 

OOOCDLCIE 

$ OJOO 

COnZAdOR A.FP 

i 

15.937.00 




BORO NOVTUZAÍBN 

$ 

11.86300 ARH.VAC. 

$ OOO 

COnZACTOH SALUD 

i 

8.689 00 




BORO ASS1EHCIA 

$ 

2825000 Dt PONTO 

$ 430100 







BORO VIAJE 

$ 

OjOO SBGUBO DE VIDA 

$ 100800 







BORO UCENCIA 

$ 

000 CUODASNUCAL 

$ 380200 







TRATOS 

$ 

OJOO PINO CCAF 

$ 14J3LOO 







BORO REEMPLAZO 

$ 

OJOO PASEO 

$ 1.00000 







VACACIONES 

$ 

OjOO FARMACIA 

$ 2 ..i 




ASÍS FAMILIAR 

$ 

000 

BASE INPJMRE 

$ 

124.12200 PASAJES 

$ 12.50000 




B.C51 THBiriABLE 

scoco. 











TOTAL HABERES 

$ 124.12200 TOTAl DESTUERTOS 

$9054700 

UQUIDO A BAGAR 

$ 

33.575.00 


Afp HABITAT 


bape 


C£ DESPACHO 


Forma de pago Tfecthn 


IREIHtA Y TRES Mil QUNIENTOS SETINEA Y CINCO 


RECIBO Y DECLARO RO TENER RECLAMO ALGUNO SOBRE IC6VA10RES CONTENIDOS 1N ESTA IKJLEDACBN 


URNA 
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NOMBRE 

RUT. 

MES 

AFP 
ISAPRE 
V. PAC. UF 


10 


3 


12.52% 


LIQUIDACION CONFECCIONADA EN EXCEL 

GUILLERMO DIAZ PONCE 
12.345.678-9 
Febrero de 2001 


AFP CUPRUM 

VALOR UF 

: 15.831.57 

COLMENA 

TOPE IMP. 

: 946.894 

4 

DIAS TRAB 

: 24 


- HABERES - 


SUELDO GANADO 


280000 


HORAS EXTRAS 
COMISION 

ASIGNACIÓN DE ZONA 
BONO DE ASISTENCIA 
OTROS IMPONIBLES 
OTROS IMPONIBLES 
GRAT1F1C ACIÓN 
TOTAL IMPONIBLE 


25.521 

12.000 

0 

0 


0 

0 


39.583 

371.504 


AGUINALDO 

COLACIÓN 

LOCOMOCIÓN 

ASIGNACION FAMILIAR 

VACACIONES PROPORCIONALES 

TOTAL HABERES 


O 

14400 


7.200 

O 

O 


< 


393.104 


-DESCUENTOS- 


AFP CUPRUM 46.512 

ADICIONAL AFP O 


CUENTA DE AHORRO O 

COLMENA 26.005 


ADICIONAL SALUD 
IMPUESTO ÚNICO 

D ESC TOS. VARIOS (FARMACIAS. DEP. SUP.) 

PRESTAMO EMPRESA 

ANTICIPO 

TOTAL DESCUENTOS 


37.321 

O 


25.000 

150.000 


ALCANCE LIQUIDO A PAGAR $ 


86.766 


CERTIFICO RECIBIR A MI ENTERA SATISFACCIÓN POR LO QUE NO TENGO CARGO NI COBRO POSTERIOR QUE REALIZAR. 
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UNIDAD 10 

PROCESO DE REMUNERACIONES 


CONTENIDOS: 


Ejercicio Práctico, que abarca desde la recopilación de antecedentes necesarios para efectuar las 
liquidaciones de sueldo del personal, su registro y el pago de las obligaciones previsionales. 

APRENDIZAJES ESPERADOS: 


Los alumnos y alumnas deberán entender el proceso de remuneraciones y aplicarlo a través de un 
ejercicio práctico. 

SUGERENCIAS AL DOCENTE: 


Realizar mini talleres previos que consideren los aspectos que comprende el taller, en forma 
parcelada, para después integrarlos en ejercicio propuesto en este módulo. 

La centralización del libro de remuneraciones puede ser considerada con base en lo aprendido en 
el módulo de Contabilidad Básica, específicamente Sistema centralizador. 

ORIENTACIONES DIDACTICAS: 

•S Iniciar este taller con las confección de liquidaciones de sueldo (1 a 2 clases) 

•S Preparación de planillas de imposiciones ( 1 clase ) 

•S Registro en libro de remuneraciones 
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Proceso de Remuneraciones 





CONFECCION 
CERTIFICADOS 
DE RENTA 


REGISTRO EN 
LIBRO DE 


PAGO DE 
IMPOSICIONES 


CONTRATACION 


PAGO AL 
TRABAJADOR 


REMUNERACIONES 


CONFECCION PLANILLA 
DE IMPOSICIONES 
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ANTECEDENTES PREVIOS 


Empleador : Alfa S.A. 

RUT : 78.120.240-6 

Giro : Contratista en montaje industrial 

Domicilio : Calle del Frente 1234, Antofagasta 

Rep. Legal : Juan Machuca Pardo RUT 10.236.454-4 

Código Act. econ. : 50037 

Afdiado a : CCAF Los Andes y ACHS 

Tasa adicional : 2,55% 

Mes remuneración : En el que se aplique este taller 

n° de trabajadores : 5 


Antecedente de trabajadores: 


Concepto 

trabajador 1 

trabajador 2 

trabajador 3 

trabajador 4 

trabajador 5 

Sueldo base 

1.900.00 

250.000 

180.000 

500.000 

100.000 

Horas extras 

0 

0 

22 

25 

5 

Días Trabajados 

28 

24 

29 

14 

30 

B. de asistencia 

0 

15.000 

15.000 

15.000 

15.000 

Comisión 

0 

80.000 

0 


0 

Inasistencias 

0 

0 

1 

0 

0 

Licencias 

2 

6 

0 

0 

0 

N° de cargas 

2 

3 

2 

1 

2 

Salud 

Isapre 

Fonasa 

Fonasa 

Fonasa 

Isapre 

Valor Pactado 

UFÓ 

— 



uf 2 

Prestamos empresa 

50.000 

0 

15.000 

0 

0 

Farmacia 

14.300 

8.000 

0 

0 

0 

club Deportivo 

3.000 

1.500 

1.500 

0 

0 

Vale Supermercado 

38.000 

12.000 

3.000 

0 

3.000 


Notas: 


• Datos trabajadores: 

o Trabajador 1: 
o Trabajador 2: 
o Trabajador 3: 
o Trabajador 4: 
o Trabajador 5: 


Mario Díaz Véliz Rut 12.356.458-4 
Juan Garmendia Perales Rut 8.654.999-3 
Xinrena Mundaca Flores Rut 11.497.285-5 
Saúl Pereira Ríos Rut 9.369.741-5, ingresó el día 
Antonio Ríos Madrid Rut 9.888.444-3 


La empresa paga locomoción por $25.000 y colación por $18.000 

Se paga gratificación con tope mensual 

Todos recibieron anticipo equivalente al 40% del sueldo base 
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• Trabajador 1 y 3 ahorran un 3% de su imponible, en la AFP 

• Todos pertenecen a AFP Próvida 

• Trabajador 2 tiene retención judicial equivalente a 2 sueldos vitales 

• Todos aportan $1.500 al Hogar de Cristo 


Se deberá confeccionar lo siguiente: 

=> Liquidaciones de remuneraciones 

=> Planillas de cotizaciones previsionales 

=> Registro y centralización del libro de Remuneraciones 

Respecto a este ejercicio se incluirá el desarrollo, desde las liquidaciones hasta las planillas 
previsionales. 


